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OPSOMMING 
Die aanwending van werknemerhulpprogramme deur welsynsinstansies 
Adele Brink 
Magister Diaconiologiae (Maatskaplike Werk) 
Studieleier : Dr C C Reynolds 
Die doel van die navorsingstudie is om te bepaal tot watter mate 
werknemerhulpprogramme deur welsynsinstansies aangewend kan word ten 
einde te verseker dat werkverwante en persoonlike probleme nie die 
produktiwiteit van maatskaplike werkers negatief beinvloed nie. Die 
ondersoekgroep het bestaan uit tien maatskaplikewerksupervisors van tien 
verskillende welsynsinstansies, te wete staatsdiensorganisasies, 
spesialiteitsorganisasies en gesinsorgorganisasies. Na aanleiding van die 
empiriese ondersoek is daar tot die gevolgtrekking gekom dat maatskaplike 
werkers 'n behoefte aan dienste het wat hul werkverwante en persoonlike 
probleme voorkom, verlig of uit die weg ruim ten einde produktiwiteit en 
algemene funksionering van maatskaplike werkers te bevorder. Daar word 
aanbeveel dat welsynsinstansies, na gelang van hul unieke aard en 
funksionering en die spesifieke behoeftes van die maatskaplike werker, 
werknemerhulpprogramme sal aanwend ten einde optimale produktiwiteit van 
maatskaplike werkers te verseker. 
(Sleutelwoorde: Maatskaplike werker, Maatskaplikewerksupervisor, 
Persoonlike probleme, Produktiwiteit, Supervisie, Werknemerhulpprogram, 
Werkverwante probleme, Welsynsinstansies, Welsynsorganisasies) 
SUMMARY 
The utilisation of employee assistance programmes by welfare agencies 
Adele Brink 
Master Diaconiologiae (Social Work) 
Supervisor : Dr C C Reynolds 
The purpose of this research study is to determine the extent to which 
employee assistance programmes can be utilised by welfare agencies to ensure 
that work-related and personal problems do not negatively influence the 
productivity of social workers. The group of respondents consisted of ten social 
work supervisors from ten different welfare agencies, which included civil sevice 
organisations, specialist organisations and family welfare organisations. The 
conclusion that was reached based on the findings of the empirical study is 
that social workers have a need for services that will prevent, relieve or 
eliminate their work-related and personal problems, in order to improve the 
productivity and general functioning of social workers. It is recommended that 
welfare agencies in accordence with their unique nature and functioning and 
the specific needs of the social workers, utilise employee assistance 
programmes so as to ensure optimal productivity of social workers. 
(Key words : Employee assistance programme, Personal problems, 
Productivity, Social worker, Social work supervisor, Supervision, Welfare 
agencies, Welfare organisations, Work-related problems) 
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HOOFSTUK 1 
INLEIDING TOT DIE STUDIE 
1.1 AGTERGROND TOT DIE PROBLEEMSTELLING 
"It is estamated that between 18 and 25 per cent of people suffer from 
some kind of emotional problem major enough to affect their quality of 
life and work. For this reason a number of EAP's {Employee Assistance 
Programmes) are being started in organisations around South Africa" 
(Levey 1990: 11). 
Maatskaplike werk is werk-intensief en produktiwiteit word tot 'n 
groot mate bepaal deur hoe sterk die werkerskorps se motivering en 
toegewydheid is (Botha 2000:206). Genoemde skrywer is van mening 
<lat maatskaplike werkers en supervisors, as gevolg van die eise van 
hul werk, voor 'n verskeidenheid spanningsituasies te staan kom. As 
gevolg van die spanning oor die tipe werk wat maatskaplike werkers 
moet doen, ly hulle - miskien gouer as antler professionele kollegas -
aan uitbranding (Botha 2000:215). 
Half (1993:194) en Ross en Ross (1996:191) wys daarop dat daar 'n 
direkte verband tussen uitbranding en hoe stresvlakke bestaan. 'n 
Verskeidenheid faktore kan aanleiding gee tot stres en dus die 
produktiwiteit van die maatskaplike werker negatief beinvloed. In 'n 
poging om die faktore te kategoriseer word daar in die literatuur 
verwys na werkverwante en persoonlike probleme wat die 
produktiwiteit van maatskaplike werkers negatief kan beinvloed. 
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Navorsing soos gedoen deur Ross en Ross (1996:207) het bewys dat 
hoe stresvlakke 'n realiteit by Suid-Afrikaanse maatskaplike werkers 
is. De Klerk en Botha (1996:221) is van mening dat die maatskaplike 
werker nouliks vir die behoeftes van die klient kan omgee indien daar 
nie in sy eie behoeftes voorsien kan word nie. Na aanleiding van Ross 
en Ross (1996:207) se navorsing het vrae ontstaan in terme van 
werknemers se verantwoordelikheid teenoor maatskaplike werkers 
met betrekking tot die hantering van stres en die faktore wat stres 
veroorsaak. 
Volgens De Klerk en Botha (1996:216-224) is daar 'n verskeidenheid 
hanteringstrategiee wat welsynsinstansies kan aanwend in 'n poging 
om stres en uitbranding te voorkom en aan te spreek. Voorbeelde van 
sodanige hanteringstrategiee is onder andere supervisie, primere 
voorkoming en werknemerhulpprogramme. Genoemde skrywers was 
na aanleiding van hul navorsing van mening dat 
werknemerhulpprogramme waarskynlik die mees uitvoerbare in die 
sisteem en funksioneringswyse van welsynsinstansies in Suid-Afrika 
kan wees. Gedurende die genoemde navorsing het die aanwending 
van werknemerhulpprogramme, sover dit bekend was aan die 
skrywers, nog nie in die praktyk gerealiseer nie. 
'n Hanteringstrategie wat wel in welsynsinstansies realiseer met die 
oog op die voorkoming van stres en uitbranding van maatskaplike 
werkers, is supervisie. Die supervisor vorm tans die kern-element 
waarom die voorkoming en hantering van stres en verwante faktore 
(werkverwant en/of persoonlik) in die welsynsisteem sentreer (De 
Klerk en Botha 1996:227). Genoemde skrywers is egter van mening 
dat die omvangrykheid van die supervisor se take en die feit dat die 
supervisor self ook werkverwante of persoonlike probleme kan he, 
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intensiewe aandag aan die probleem feitlik onmoontlik maak (De 
Klerk & Botha 1996:227). 
In die lig van bogenoemde outeurs se menings en navorsing is die doe! 
van die navorsingstudie om 'n beskrywing te gee van die aard van 
werkverwante en persoonlike probleme wat maatskaplike werkers 
ondervind asook 'n verkenning te doen ten opsigte van die behoefte 
aan die aanwending van werknemerhulpprogramme deur 
welsynsinstansies in 'n poging om sodanige probleme aan te spreek. 
1.2 PROBLEEMSTELLING 
Maatskaplike werkers ondervind (soos enige antler werknemer) 
werkverwante en persoonlike probleme wat hut produktiwiteit kan 
beinvloed. Weens die beperking wat die ondersteuningsfunksie van 
supervisie inhou, blyk daar 'n behoefte aan dienste te wees wat 
sodanige probleme kan voorkom, vertig of uit die weg ruim met 
spesifieke verwysing na werknemerhulpprogramme. 
1.3 DOELSTELLING VAN DIE NAVORSING 
Die doelstellings van die studie is tweeledig van aard. Eerstens sal 
daar gepoog word om 'n oorsig te kry van die aard van werkverwante 
en persoonlike probleme wat maatskaptike werkers mag ondervind 
asook die huidige bantering daarvan deur supervisors. Tweedens sal 
daar bepaal word tot watter mate werknemerhulpprogramme deur 
welsynsinstansies aangewend kan word ten einde te verseker dat 
werkverwante en persoontike probleme nie 'n negatiewe invloed op die 
produktiwiteit van maatskaplike werkers sal he nie. Hierdie 
doelstellings sal aan die hand van die volgende doelwitte nagestreef 
word. 
1.3.1 
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Doelwitte van die navorsing 
Die volgende doelwitte word nagestreef: 
• Om bestaande literatuur met betrekking tot die geskiedenis, doel, 
voordele, rasionaal en komponente van werknemerhulp-
programme, te ondersoek en te beskryf. 
• Om 'n beskrywing te gee van die tipiese werkverwante probleme en 
persoonlike probleme wat die produktiwiteit van maatskaplike 
werkers kan beinvloed 
• Om die verband tussen die ondersteuningsfunksie van supervisie 
en werknemerhulpprogramme te beskryf. 
• Om deur middel van 'n empiriese studie die aard van 
werkverwante en persoonlike probleme wat maatskaplike werkers 
ondervind vas te stel asook die behoefte aan die aanwending van 
werksnemerhulpprogamme deur welsynsinstansies vrr die 
aanspreek van sodanige probleme. 
• Om na aanleiding van die bevindinge en gevolgtrekkings, 
aanbevelings te maak ten opsigte van die aanwending van 
werknemerhulpprogramme vrr maatskaplike werkers deur 
welsynsinstansies. 
1.4 NAVORSINGSMETODOLOGIE 
In hierdie afdeling word daar gefokus op die metodologie wat gevolg is 
tydens die navorsingsproses. Daar word 'n uiteensetting gegee van die 
volgende aspekte: 
1.4.1 
navorsingsmetode 
navorsingsontwerp 
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steekproef en steekproefneming 
insameling van data 
data ontleding 
etiese aspekte van die navorsing 
beperkinge van die navorsing 
N avorsingsmetode 
' 
Die navorsingsmetode kan kwalitatief, kwantitatief of 'n kombinasie 
van beide wees. Navorsers is van mening dat 'n multi-metode die 
aangewese wyse is om die kwaliteit van die navorsing te verseker 
(Mouton 1996:39). 
Met kwantitatiewe navorsing as metode word bedoel dat hierdie tipe 
navorsing gebaseer is op die opvatting dat indien 'n mens presies weet 
wat verkeerd is met die mensdom kan jy al die euwels en 
tekortkominge beheer, effektief bestry en voorkom (Garbers 
1996:290). Volgens Garbers (1996:291) leen kwantitatiewe navorsing 
ham tot die beskrywing van opinies en houdings en die vasstelling van 
die invloed van een gebeurlikheid ofveranderlike op 'n antler. Grinnell 
(1997:68) wys daarop dat kwantitatiewe navorsing hoofsaaklik die 
studie van sosiale probleme is. 
Kwalitatiewe navorsing hou verband met die ontwikkeling van teoriee 
en begrippe (Garbers 1996:291). Die skrywer wys verder daarop dat 
die ideaal is om die mens tot beter selfbegrip en grater insig in sy 
situasie te bring. Volgens De Vos (2002:364) is kwantitatiewe 
navorsing 'n meer formele, gestruktureerde metode waarvolgens 
inligting hoofsaaklik statisties verwerk en aangedui word. 
1.4.2 
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Vir die doeleindes van hierdie navorsingstudie word daar 'n 
kombinasie van die kwantitatiewe en kwalitatiewe navorsing gebruik 
gemaak. Daar word gepoog om aan te dui watter faktore die 
produktiwiteit van maatskaplike werkers beinvloed (kwantitatief). Na 
aanleiding hiervan word daar gepoog om begrip te ontwikkel vir die 
behoefte om werknemerhulpprogramme deur welsynsinstansies aan 
te wend (kwalitatief). 
Navorsingsontwerp 
Daar word hoofsaaklik tussen drie soorte navorsingsontwerpe 
onderskei, naamlik verkennend, beskrywend en verklarend (Babbie 
2001:91, Garbers 1996:295, Grinnell 1997:279 en Smit 1987:1-2). 
Elk van die navorsingsontwerpe word oorsigtelik bespreek. 
1.4.2.1 Verkennende navorsing 
Volgens Smit (1987:1) is die doe! van hierdie tipe navorsing om 'n 
verkenning van 'n relatief onbekende terrein te maak. Hierdie soort 
navorsing kan op een van die volgende drie maniere uitgevoer word. 
(i) 'n Oorsig van die bestaande, toepaslike literatuur. 
(ii) 'n Opname onder mense wat praktiese ervaring van die 
probleem het. 
(iii) 'n Ontleding van insig-stimulerende voorbeelde. 
1.4.2.2 Beskrywende navorsing 
Garbers (1996:295) dui aan dat beskrywende navorsing dit ten doe! 
het om dit wat is, akkuraat en noukeurig te beskryf. Volgens Smit 
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(1987: 1) word daar by hierdie soort navorsing 'n deeglike beskrywing 
van die volgende gedoen: 
(i) 'n individu, groep, organisasie, stam, subkultuur, interaksie, 
sosiale voorwerp of 
(ii) die frekwensie waarmee 'n bepaalde eienskap of veranderlike in 
die steekproef voorkom. 
1.4.2.3 Verklarende navorsing 
Volgens Garbers ( 1996:295) en Smit ( 1987:2) het verklarende 
navorsing ten doel om die oorsaaklikheid tussen veranderlikes of 
gebeurtenisse aan te toon. Bepaalde verskynsels word dus in terme 
van sekere oorsake verklaar of voorspel. 
Navorsing is nooit net verklarend, verkennend of beskrywend nie. 
Volgens Garbers (1996:295) is daar gewoonlik elemente van twee of al 
drie die ontwerpe in die navorsingsprojek teenwoordig. Vir die 
doeleindes van hierdie navorsingstudie sal die verkennende en 
beskrywende navorsingontwerpe gekombineer word. Daar word 'n 
literartuurstudie gedoen in terme van werknemerhulpprogramme 
(verkennend) asook 'n beskrywing gegee van die faktore wat die 
produktiwiteit van maatskaplike werkers beinvloed (beskrywend). 
Verder word daar ook 'n opname gedoen by supervisors ten opsigte 
van die probleme wat die produktiwiteit van maatskaplike werkers 
beinvloed, die hantering daarvan deur die respondente en die 
visualisering van die aanwending van werknemerhulpprogramme 
deur welsynsinstansies (verkennend). 
1.4.3 
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Steekproef en steekproefneming 
Volgens Garbers (1996:297) en Huysameri (1993:39) behels die 
probleemstelling die stel van 'n navorsingsvraag en spesifiseer dit 'n 
vermeende verband tussen twee of meer verskynsels of veranderlikes 
in een of ander populasie. Die populasie omsluit die totale 
versameling van alle lede, gevalle of elemente waaroor die navorser 
gevolgtrekkings wil maak (Huysamen 1993:39). Weens die grootte van 
die populasie, is dit gewoonlik prakties en ekonomies onmoontlik om 
alle lede van die populasie by navorsing te betrek en gevolglik moet 
berus word by die gegewens van 'n gedeelte of elemente van die 
populasie (Huysamen 1993:38). Volgens die laasgenoemde skrywer 
word daar na die gedeelte of elemente van die populasie as die 
ontledingseenheid verwys. Smit ( 1987:53) verwys na die 
ontledingseenheid as die steekproef en die proses waarvolgens die 
steekproef uit die populasie geneem word as die steekproefneming. 
Steekproefneming kan hoofsaaklik deur middel van twee metodes 
geskied, naamlik 'n waarskynlikheidssteekproeftrekking of 'n nie-
waarskynlikheidssteekproeftrekking. Elke metode van steekproef-
trekking het verskeie vorme waarvolgens die steekproef getrek kan 
word (Babbie 2001:178, Strydom en Venter 2002:203-208, Huysamen 
1993:40-46 en Smit 1987:56-74). 
W aarskynlikheidsteekkproefneming verwys na die proporsie kere wat 
'n sekere uitkoms verwag kan word wanneer die gebeurtenis verskeie 
kere herhaal word. Elke element van die populasie het dus kans om 
getrek te word en is verteenwoordigend uit die populasie (Strydom en 
Venter 2002:203 en Smit 1987:55,57). Die mees algemene vorme van 
waarskynlikheidsteekproefneming is onder andere eenvoudige 
ewekansige steekproefneming, sistematiese steekproefneming, 
9 
gestratifiseerde steekproefneming en trossteekproefneming (Strydom 
en Venter 2002:203, Huysamen 1993:40 en Smit 1987:57). 
Nie-waarskynlikheidsteekproefneming sluit alle metodes van 
steekproef-neming in waar eenhede nie met 'n bekende 
waarskynlikheid van seleksie getrek word nie (Smit 1987:56). Dit 
impliseer dat in sommige gevalle sekere lede of elemente (eenhede) 
geen kans het om lid van so steekproef te word nie (Huysamen 
1993:45). Die mees algemene vorme van steekproefneming is onder 
andere toevallige steekproewe, doelbewuste steekproewe, kwota-
steekproewe, sneeubal steekproewe en teiken steekproewe (Strydom 
en Venter 2002:206, Huysamen 1993:73-74 en Smit 1987:45-46). 
Vir die doeleindes van hierdie studie verwys die populasie na 
maatskaplike werkers en supervisors werksaam by welsynsinstansies. 
Die eenheid van ontleding is maatskaplikewerksupervisors wat 
direkte beheer oar sodanige maatskaplike werkers uitoefen. Daar 
word gebruik gemaak van die nie-waarskynlikheidsteekproefneming 
met spesifieke verwysing na die doelbewuste steekproefneming. 
Volgens Strydom en Venter (2002:207) en Huysamen (1993:46) is die 
doelbewuste steekproefneming gebaseer op die ervaring, 
vindingrykheid en oordeel van die navorser. Die navorser verkry dus 
doelbewus proefpersone wat verteenwoordigend van die relevante 
populasie is. Vir die doeleindes van die studie het die navorser tien 
maatskaplikewerksupervisors van tien verskillende welsynsinstansies 
in die Wes-Kaap genader. Die welsynsinstansie het bestaan uit drie 
spesialiteitsorganisasies, drie staatsorganisasies en vier 
gesinsorgorganisasies. Die navorser is van mening dat daar 'n groter 
variasie van gesinsorgorganisasies is en daarom die ratio 3:3:4. 
1.4.4 
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Volgens Huysamen (1993:45-46) is daar bepaalde voordele en nadele 
met betrekking tot die gekose steekproefneming. Die voordeel van die 
gekose steekproefneming is dat dit minder ingewikkeld en meer 
ekonomies is as van die ander steekproewe. 'n Nadeel van die gekose 
steekproefneming is dat verskillende navorsers verskillend te werk 
kan gaan om proefpersone te bekom en dat dit onmoontlik is om te 
oordeel in welke mate hulle verteenwoordigend van die relevante 
populasie is. 
lnsameling van data 
Die insameling van data is van besondere belang, aangesien die 
navorsingsprobleem nie sonder voldoende data geanaliseer kan word 
nie (Royse 1991:46-47). Die keuse van navorsingsmetode wat gevolg 
word, bepaal die wyse waarvolgens data ingesamel word (Delport 
2002:171, Greeff 2002:291 en Strydom en Delport 2002:321). 
Genoemde skrywers wys daarop dat kwalitatiewe data hoofsaaklik 
ingesamel kan word deur middel van waarneming, onderhoude, 
dokument-ontleding en sekondere verwerkings. Dieselfde skrywers 
wys daarop dat kwantitatiewe data ingesamel kan word deur middel 
van vraelyste, kontrolelyste, indekse en skale. 
Soos reeds genoem in sub-afdeling 1.4.1 is die metode van hierdie 
studie gebaseer op 'n kombinasie van kwalitatiewe en kwantitatiewe 
navorsing. 'n Kombinasie van tegnieke uit elke metode is gevolg om 
data in te same!, naamlik die onderhoud (kwalitatief) en die vraelys 
(kwantitatief). 
Onderhoudvoering kan gestruktureer, semi-gestruktureerd of 
ongestruktureerd wees. Die navorser het van semi-gestruktureerde 
onderhoudvoering gebruik gemaak. Volgens Greeff (2002:302) word 
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semi-gestruktureerde onderhoude gebruik in 'n poging om 'n 
geheelbeeld te kry van die respondent se oortuigings, menings en 
beskrywings met betrekking tot 'n bepaalde onderwerp. Vir die 
doeleindes van hierdie studie verwys die onderwerp na 
werknemerhulpprogramme en die aanwending daarvan deur 
welsynsinstansies. Laasgenoemde skrywer wys daarop dat wanneer 'n 
vraelys gebruik word, soos in die geval van hierdie studie , daar na 'n 
onderhoudskedule verwys word. Die vraelys (sien Bylae A) wat tydens 
die onderhoud gebruik word, is soos volg uiteengesit en het die 
volgende ten doe!: 
• Identifiserende besonderhede (Vraag 1.1 - 1.5) 
Die doel van hierdie vrae is om die bestuursvlak en ervaringsvlak 
van die respondent te bepaal ten einde te verseker dat die 
navorsingsdoel en -<loelstellings bereik word. 
• Inligting met betrek:king tot werkverwante en persoonlike 
probleme (Vraag 2.1 - 2.9) 
Die doe! van hierdie vrae is om vanuit die ervaring van die 
supervisor te bepaal watter werkverwante en persoonlike probleme 
maatskaplike werkers ondervind en hoe dit deur middel van 
supervisie hanteer word. Hiermee saam word daar ook gepoog om 
te bepaal of daar 'n verband is tussen die ondersteuningsfunksie 
van supervisie en werknemerhulpprogramme. 
1.4.5 
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• Inligting met betrekking tot werknemerhulpprogramme (Vraag 
3.1-3.7) 
Die doel van hierdie vrae is om die aanwending en die aard van die 
implementering van werknemerhulpprogramme deur 
welsynsinstansies te verken deur te fokus op die rasionaal, 
komponente en moontlike modelle van sodanige program. 
Die voordeel verbonde aan die gebruik van 'n onderhoudskedule is dat 
dit die onderhoudvoerder toelaat om opvolgvrae te stel, om 
onduidelike antwoorde uit te klaar of om te vra dat op onvolledige 
antwoorde uitgebrei word (Greeff 2002:302 en Huysamen 1993:150). 
'n Nadeel verbonde aan die gebruik van onderhoudvoering as 'n wyse 
om data in te samel is dat dit duur is in terme van tyd en geld (Bless 
en Higson-Smith 1995: 112). Vanwee die geografiese verspreiding van 
die respondente word daar van die navorser verwag om te reis. 
Genoegsame tyd moet dus afgestaan word aan die insameling van 
data. Ten spyte van die nadele van 'n onderhoudskedule het die 
navorser dit steeds nodig geag om 'n onderhoudskedule te gebruik 
aangesien daar voorsien word dat die respondente nie goed ingelig is 
met betrekking tot werknemerhulpprogramme nie. Al die inligting 
moet ingesamel wees alvorens die data verwerk kan word. 
Data ontleding 
Die data is deur die navorser self verwerk. Soos reeds genoem in sub-
afdeling 1.4.4 is die meeste van die data kwalitatief van aard. Die 
kwalitatiewe data word beskryf en in sommige gevalle aan die hand 
van grafiese voorstellings geinterpreteer (De Vos 2002:344). Die 
meeste van die kwantitatiewe data word in die vorm van tabelle en 
staafgrafieke weergegee (De Vos, Fouche en Venter 2002:226-231). 
1.4.6 
1.4.7 
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Etiese aspekte van die navorsing 
Suiwer etiese riglyne vir navorsing beskerm kliente en maatskaplike 
werkers, gee rigting aan die data wat ingesamel word en rig optrede 
op aanvaarbare en betekenisvolle doelstellings (Grinnell 1988:65). 
Volgens Strydom (2002:63-64) en Huysamen (1993:184-185) is daar 
verskeie etiese aspekte wat tydens navorsing in ag geneem behoort te 
word. Een van die belangrikste etiese aspekte wat tydens hierdie 
studie van toepassing is, is respektering van respondente se mening 
asook die konfidensiele hantering daarvan. Hiermee saam is 
respondente vooraf ingelig oor die aard en omvang van die 
onderhoudskedule en kon respondente 'n keuse uitoefen met 
betrekking tot hul deelname. 
Beperkinge in die navorsing 
Beperkinge van hierdie navorsingstudie is dat mm literatuur met 
betrekking tot werknemerhulpprogramme vir die aanwending van 
welsynsinstansies en spesifiek gerig op die maatskaplike werker 
beskikbaar is. V anwee die nie-waarskynlikheidsteekproef is 'n verdere 
beperking dat daar nie bewys kan word dat die steekproef 
verteenwoordigend is van die totale populasie van maatskaplike 
werkers in Suid-Afrika nie. Die bevindinge het dus slegs betrekking op 
die bepaalde ondersoekgroep en kan nie veralgemeen word nie. 
Laasgenoemde het egter nie verhoed dat die navorser op grond van die 
bevindinge en gevoltrekkings van hierdie ondersoek spesifieke riglyne 
kon aanbeveel oor die wyse waarop welsynsinstansies 
werknemerhulpprogramme kan aanwend en implementeer nie. 
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1.5 BEGRIPSOMSKRYWINGS 
1.5.1 
1.5.2 
1.5.3 
Vir die doeleindes van hierdie studie word die volgende begrippe 
omskryf: 
Doeltreffendheid en Effektiwiteit 
Weinbach (1998:5) toon aan dat die begrip doeltreffendheid verwys na 
die mate waarin 'n maatskaplike werker die doelstellings van sy/haar 
dienslewering en/of organisasie bereik. Die begrip effektiwiteit verwys 
na die kostes van 'n <liens wat aan die klientsisteem gelewer word. 
Maatskaplike werker 
Volgens die Nuwe Woordeboek vir Maatskaplike Werk is 'n 
maatskaplike werker 'n "persoon wat volgens die Wet op Maatskaplike 
Werk, 1978 (Wet 110 van 1978) geregistreer en gemagtig is om 
maatskaplike werk te beoefen" (Vaktaalkomitee vir Maatskaplike Werk 
1995:40). Vir die doeleindes van hierdie studie word daar na 
maatskaplike werker verwys as 'n persoon m <liens van 'n 
welsynsinstansie en onder die direkte beheer van 'n 
maatskaplikewerksu pervisor. 
Maatska plikewerksupervisor 
Die Nuwe Woordeboek vir Maatskaplike Werk beskryf 'n 
maatskaplikewerksupervisor as 'n "maatskaplike werker aan wie 
gesag gedelegeer is om die professionele dienslewering van 
maatskaplike werkers te koordineer, te bevorder en te evalueer deur 
middel van die proses van supervisie" (Vaktaalkornitee vir 
Maatskaplike Werk 1995:63). Pienaar (1988:17-18) brei meer uit met 
1.5.4 
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betrekking tot die eienskappe van 'n supervisor en beskryf die 
supervisor as 'n veelsydige persoon en beklemtoon dat die supervisor 
'n leier is wat regstreeks by die maatskaplike werker betrokke is, wat 
die werker tot doeltreffende dienslewering in staat stel en wat 
doelbewus poog om die werker se persoonlikheid te verryk en te 
motiveer. 
Botha (2000:9) wys daarop dat die term supervisor m verskeie 
welsysnsinstansies vervang word met woorde soos praktykopleier, 
beheerbeampte, toesighouer, konsultant, streekverteenwoordiger en 
sreeksbestuurder. Al hierdie terrne het egter die funksie van 
supervisie ten doel. Vir die doeleindes van hierdie studie word daar 
verder verwys na die maatskaplikewerksupervisor as supervisor. 
Produktiwiteit 
Kroon (1995:205) omskryf produktiwiteit in leketaal as die verrnoe om 
die meeste te doen met die minste hulpbronne (onder andere 
werknemers). In bestuursterrne verwys dieselfde skrywer na 
produktiwiteit as die verhouding tussen opbrengs of uitset (wat 
geproduseer) en die inset wat gebruik is om die resultaat te behaal. 
Produktiwiteit omskryf dus die verhouding van uitset tot inset (Marx, 
Van Rooyen, Bosch en Reynders 1998:125). Volgens Cronje, Du Toit 
en Motlatla (2000:506) kan produktiwiteit omskryf word as die 
verhouding tussen goedere en dienste (uitset) gelewer en die 
hulpbronne (inset) wat gebruik is om die produk of dienste (die uitset) 
te lewer ten einde 'n aanduiding te gee van die 
produksiedoeltreffendheid waarmee arbeid, kapitaal, grondstowwe en 
antler insette gekombineer en gebruik word om goedere en dienste 
van 'n spesifieke gehalte ter bevrediging van die klient se behoeftes te 
!ewer. 
1.5.5 
1.5.6 
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Vir maatskaplike werk sal die begrip produktiwiteit dus verwys na die 
insette, onder andere vakkundige kennis en emosionele energie, wat 
'n maatskaplike werker lewer om bepaalde uitsette, onder andere 
gedragverandering en probleemoplossing, te bereik. Volgens Robbins 
(1998:23) se siening van produktiwiteit beteken produktiwiteit vir 
maatskaplike werkers om die doelstelling van die welsynsinstansie na 
te streef deur die lewering van insette en uitsette teen die laagste 
moontlike koste. Produktiwiteit vir maatskaplike werk impliseer dus 
dat maatskaplikewerkdienslewering beide doeltreffend en effektief 
behoort te wees. 
Supervisie 
Volgens die Nuwe Woordeboek vir Maatskaplike Werk word daar na 
su pervisie verwys as 'n "proses waardeur 'n supervisor onderrig-, 
ondersteunende en administmtiewe funksies verrig met die oog op die 
bevordering van doeltreffende en professionele dienslewering" 
(Vaktaalkomitee vir Maatskaplike Werk 1995:63). Na aanleiding van 
die ontleding van verskeie omskrywings, verwys Botha (2000: 11) na 
supervisie as 'n leerproses wat binne die raamwerk van 'n wederkerige 
verhouding tussen die supervisor en die maatskaplike werker geskied, 
en waartydens kennis, vaardigheid en insig ontwikkel word wat vir 
suksesvolle beroepsbeoefening noodsaaklik is. 
Werknemerhulpprogramme 
In die Nuwe Woordeboek VIr Maatskaplike Werk word 
werknemerhulpprogramme beskryf as 'n "program van dienste wat 
deur werkgewers aan werknemers aangebied word om werks- en 
maatskaplike probleme te voorkom, te verlig of uit die weg te ruim met 
die oog op die bevordering van werksbevrediging, produktiwiteit en 
1.5.7 
1.5.8 
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algemene maatskaplike funksi.onering" (Vaktaalkomitee vir 
Maatskaplike Werk 1995:72). Greenberg en Baron (2000:241) beskou 
'n werknemerhulpprogram as planne wat die werknemer ondersteun 
in die hantering van probleme, byvoorbeeld dwelmmisbruik, 
loopbaanbeplanning, finansiele en wetlike probleme. 'n 
Werknemerhulpprogram volgens Gibson, Ivancevich en Donnelly 
(1994:644) stel die individu (werknemer) in staat om professionele 
hulp te kry vir emosionele en geesverwante probleme ender andere 
stres. 
Welsynsinstansie 
Volgens die Nuwe Woordeboek vir Maatskaplike Werk (1995:71) word 
daar na 'n welsynsinstansie verwys as " 'n instelling, insluitende 'n 
welsynsorganisasie en die Staat, wat welsynsdienste lewer". 
Welsynsorganisasie 
Volgens die Nuwe Woordeboek vir Maatskaplike Werk (1995:71) word 
daar na welsynsorganisasie verwys as "'n instelling wat deur private 
insiatiefin die lewe geroep is om welsynsdienste te lewer". 
1.6 INDELING VAN DIE VERHANDELING 
Hoofstuk een dien as inleiding tot die navorsingsverslag. Aspekte 
rakende die probleemstelling asook die navorsingsdoelstellings word 
bespreek. 'n Omvattende en toepaslike beskrywing van die 
navorsingsmetodologie word weergegee asook die beperkinge in die 
navorsing en revante begripsomskrywings. 
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Hoofstuk twee is 'n literatuurstudie ten einde te bepaal wat 
werknemerhulpprogramme behels. Daar word gefokus op die 
historiese agtergrond, die doel, rasionaal, voordele asook die 
komponente van 'n werknemerhulpprogram met betrekking tot die 
aanwending van sodanige program. 
Hoofstuk drie fokus op faktore wat lei tot werkverwante en 
persoonlike probleme en gevolglik die produktiwiteit van die 
maatskaplike werker beinvloed. Daar word verder gefokus op die rol 
en funksie van supervisors asook die verband tussen supervisie en 'n 
werknemerhulpprogram. 
Hoofstuk vier bestaan uit 'n uiteensetting van die empiriese 
ondersoek en die navorsingsbevindinge gevolg deur hoofstuk vyf 
waarin die gevolgtrekkings en aanbevelings weergegee word. Die 
aanbevelings word gefokus op die aanwending van 
werknemehulpprogramme deur welsynsinstansies. 
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HOOFSTUK2 
WERKNEMERHULPPROGRAMME : 'n LITERATUURSTUDIE 
2.1 INLEIDING 
Ten einde te bepaal m watter mate maatskaplike werkers 
werknemerhulpprogramme tot voordeel van hul werksituasie kan 
benut is dit noodsaaklik om 'n ondersoek te doen ten opsigte van wat 
werknemerhulpprogramme is en wat dit behels. 
In die lig hiervan is die doel van die hoofstuk om 'n bondige historiese 
oorsig van die ontwikkeling van werknemerhulpprogramme asook die 
doel, rasionaal en voordele van werknemerhulpprogramme te gee. 
Daar word oak gefokus op die komponente van 
werknemerhulpprogramme asook die benaderings met betrekking tot 
die implementering van sodaninge programme. 
2.2 'n BONDIGE HISTORIESE OORSIG VAN DIE ONTWIKKELING VAN 
WERKNEMERHULPPROGRAMME 
Volgens Applebaum en Shapiro (1989:40); Lewis, Dana en Blevins 
(1994:28); Trice en Schonbrunn (1997:7) en Cascio (1998:585) is die 
ontstaan van werknemerhulpprogramme gewortel in die 
alkoholprobleem in die werksituasie. Dit was die algemene gebruik 
gedurende die eerste helfte van die negentiende eeu, in Amerika en 
Engeland, dat werkers sekere tye gedurende hulle werkdag kon "rus" 
en alkohol gebruik. Dit was dus algemene praktyk vir werknemers om 
in die werkplek alkohol te gebruik. Trice en Schonbrunn (1997:7) 
noem in die verband: " ... dock workers ... had at least four or five 
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drinking breaks with practically no restrictions on the worker's access 
to liquor during the hours of labor". 
Die eerste organisasie wat sy besorgdheid oor die gevolge van 
alkoholgebruik in die werkplek uitgespreek het, het gekom van 'n 
vereniging wat as die "WashingtonianS' bekend gestaan het. Hierdie 
vereniging, wat as die voorloper van die Alkoholiste Anoniem gesien 
word, het horn hoofsaaklik toegespits op groepvergaderings 
waartydens werknemers ingelig en bewus gemaak is van die gevolge 
van alkoholgebruik. Die vereniging het nie lank bestaan nie en het 
later ontbind. Die eerste daadwerklike pogings om alkohol uit die 
werkplek te kry was gedurende die jare 1880 tot ongeveer 1920. 
Hierdie pogings was deur plaaseienaars en werkgewers ondemeem 
wat oorgehaal was om 'n gedissiplineerde, georganiseerde en 
betrou bare werkerskorps te vestig. Die pogings was 'n lang, moeilike 
proses wat intense waarde-veroordelings tot gevolg gehad het. Ten 
spyte van sterk teenkanting was dit die begin van die uitskakeling van 
alkoholgebruik in die werkplek en die begin van die ontstaan wat 
Trice en Schonbrunn (1997:8,9) noem, " ... the first roots of job-based 
programs". Verdere aksies is geloots deur bewegings soos die 
"Temperance Movemenf', Taylorisme en "Workmen's Compensation" 
om die gebruik van alkohol uit die werkplek te dryf. 
Tydens die vroee en middel 1940's het drie gebeure bygedra dat 
aksies ondemeem is om die negatiewe gevolge van alkohol op 
werksdoeltreffendheid verder aan te spreek. Eerstens was daar die 
ontstaan van die Alkoholiste Anoniem (AA) wat sy benadering 
gebaseer het op die werkswyse van die "WashingtonianS' vereniging. 
Die AA het hoofsaaklik groepbyeenkomste gehou en elke lid moes 
iemand saambring. Die teikengroep was werkende mans. Tweedens 
het invloedryke en toegewyde direkteure van maatskappye ook begin 
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betrokke raak by die inisiering van programme wat gerig was op die 
uitskakeling van alkoholgebruik en/of misbruik in die werkopset. 
Derdens het die arbeidsomstandighede gedurende die Tweede Wereld-
oorlog oak 'n belangrike rol gespeel in die ontwikkeling van 
programme om alkoholmisbruik in die werkplek te bekamp. Daar was 
'n tekort aan gekwalifiseerde werkers (die meeste het <liens gedoen in 
die oorlog in Europa) en die beskikbare mannekrag was soos Trice en 
Schonbrunn (1997: 10) <lit stel " ... near skid row types". 'n Duidelike 
verband is gevind tussen alkoholmisbruik en afwesigheid van die 
werk wat genoodsaak het <lat organisasies hulpprogramme moes 
instel. 
Alhoewel die arbeidsomstandighede gedurende die Tweede Wereld-
oorlog 'n groat rol gespeel het m die ontwikkeling van 
hulpverleningsprogramme, was daar geen betrokkenheid van 
vakbonde nie. Die programme was informeel en ongeskrewe en in die 
meeste gevalle was die bestuur van die betrokke firma oak nie 
betrokke by die implementering van so 'n program nie. Eastman 
Kodak en Dupont was die eerste firmas wat hul programme aan die 
publiek bekend gestel het en was hoofsaaklik bestuursgedrewe. Meer 
firmas het met die implementering van hierdie programme 
geeksperimenteer. Dit was eers gedurende die laat veertigerjare en 
vroee vyftigerjare van die vorige eeu <lat vakbonde op eie inisiatief 
betrokke geraak het. 
Gedurende die 19SO's het navorsing met betrekking tot die 
ontwikkeling van hierdie beroepsgebaseerde alkoholprogramme intens 
toegeneem. Meer formele en geskrewe beleid vir hierdie programme 
het te voorskyn gekom. Die klem het verskuif van 'n "straftoemetings" 
program na 'n program wat werknemers wil help ten einde meer 
effektief en produktief te wees. Hierdie benadering het gegroei en is 
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later "konstruktiewe konfrontasie" genoem (Trice en Schonbrunn 
1997: 12). 
Anders as in antler meer ontwikkelde lande, het die Suid-Afrikaanse 
geskiedenis en die huidige transformasieproses unieke probleme tot 
gevolg wat ook 'n impak op die werksituasie gehad het (Harper 
1999: 12). Hier word spesifiek verwys na probleme soos behuising, 
regstellende aksie van die meerderheid, geweld, kultuuraanvaarding 
van dwelmmisbruik, hantering van verandering en kapasiteitsbou. 
Volgens Harper (1999: 12) is baie werknemerhulpprogramme tydens 
die tagtigerjare van die vorige eeu in Suid-Afrika geimplementeer. Die 
rasionaal hiervoor was hoofsaaklik die van interne sosiale 
verantwoordelikheid teenoor werknemers met persoonlike en 
werkverwante probleme en het spesifiek gefokus op agtergeblewenes 
van11it gemeenskappe met feitlik geen psigo-sosiale hulpbronne nie. 
Bogenoemde skrywer is van mening dat die rasionaal van sosiale 
verantwoordelikheid daartoe gelei het dat werknemerhulpprogramme 
eerder as 'n voordeel as 'n intergrale dee! van die besigheid beskou is. 
Applebaum en Shapiro 
McKendrick ( 1990:210) 
(1989:42); Du Plessis (1988:24) en 
wys daarop dat die hedendaagse 
werknemerhulpprogram tot 'n grater en meer omvangryke benadering 
ontwikkel het met die uitgangspunt dat nie alle probleme 
alkoholverwant is nie. Die teenswoordige werknemerhulpprogramme 
by organisasies bied berading- en verwysingdienste aan werknemers 
ongeag die oorsaak van die werknemer se probleem. 
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2.3 DIE DOEL VAN WERKNEMERHULPPROGRAMME 
Volgens Malatji (2001:34) is werknemerhulpprogramme ontwerp om 
die bestuur van 'n organisasie en dus ook 'n welsynsinstansie in staat 
te stel om die produktiwiteitskapasiteit van elke individu in die 
organisasie te bou. Volgens Smits, Pace en Perryman (1989:96) kan 
werknemerhulpprogramme as 'n belegging in die ontwerp van 
menslike hulpbronne beskou word wat poog om werknemers se 
produktiwiteitskapasiteit instand te hou en te bevorder. 
Laasgenoemde word bereik deurdat 'n werknemerhulpprogram 
werknemers help in die hantering van persoonlike en werkverwante 
probleme wat 'n negatiewe invloed op die werker se 
werkprestasievermoe en produktiwiteit het (Greenberg en Baron 
2000:241). 
Volgens Du Plessis (1988:23); McKendrick (1990:210); Robbins en 
Coulter (1999:637) en Strydom en Botha (1994:211) blyk 
werknemerhulpprogramme die volgende ten doe! te stel: 
(i) Om produktiwiteit te verseker en te verhoog 
(ii) Om werknemers in staat te stel om werkverwante en 
persoonlike probleme te hanteer en te voorkom en tot 
voordeel van die werksituasie aan te wend 
Lewis et al. (1994:29) wys daarop dat werknemerhulpprogramme nie 
net 'n behandelingsmodaliteit is nie, maar dat <lit eerder beskou moet 
word as 'n metode wat werkgewers gebruik om 
produktiwiteitsverwante probleme effektief en menslik op te los. 
As opsomming word daar dus na werknemerhulpprogramme verwys 
as " 'n program van dienste wat deur werkgewers aan werknemers 
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gebied word om werks- en maatskaplike probleme te voorkom, te verlig 
of uit die weg te ruim met die oog op die bevordering van 
werksbevrediging, produktiwiteit en algemene maatskaplike 
funksionerinif (Nuwe Woordeboek vir Maatskaplike Werk 1995:72). 
2.4 DIE RASIONAAL VIR WERKNEMERHULPPROGRAMME 
2.4.1 
Skrywers (Applebaum en Shapiro 1989:46; Berridge et al. 1997: 16; 
Pieters 1999:425 en Rothwell 1994:6) is dit eens dat alle partye in 'n 
organisasie, dit wil se die werkgewer en die werknemer, voordeel kan 
trek uit werknemerhulpprogramme. Die voordeel wat verlang word, 
bepaal dus die rasionaal van 'n werkgewer vir die implementering van 
werknemerhulpprogramme. 
Berridge et al. (1997:67-79) identifiseer vyf primere rasionale vir die 
implementering van werknemerhulpprogramme en word vervolgens 
bespreek. 
Humanistiese rasionaal 
Hierdie rasionaal is gewortel in 'n kombinasie van besorgdheid en 
oortuigings. 'n W erkgewer kan oortuig wees dat 'n gelukkige 
werknemer 'n produktiewe werknemer sal wees en dit dus sal aanvoer 
as rede vir die implementering van 'n werknemerhulpprogram. Hierdie 
oortuiging kan ook uitgebrei word tot 'n besorgdheid vir die gesin van 
die werknemer. Googins en Godfrey (1987:109) is van mening dat 
organisasies ook hierdie rasionaal gebruik om 'n bepaalde boodskap 
aan die publiek oor te dra. 'n Organisasie wat 'n beeld skep dat 'n 
gesonde werksituasie vir werknemers geskep word, bevorder die 
aantreklikheid van die organisasie ook aan verbruikers. Du Plessis 
(1988:23) en Challenger (1997:46) verwys ook na die humanistiese 
2.4.2 
2.4.3 
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rasionaal as 'n sogenaamde sosiale verantwoordelikheid wat 
organisasies intern en ekstern nastreef. Hierdie sosiale 
verantwoordelikheid het ten doel om 'n korporatiewe 
verantwoordelikheid binne die gemeenskap te vervul, om waardevolle 
werknemers te behou en gesinne se algehele maatskaplike 
funksionering te bevorder. 
Koste-effektiwiteit as rasionaal 
Hierdie rasionaal berus op die effektiweiteit van die organisasie, <lit 
wil se die presiese berekening van die finansiele opbrengs. Volgens 
Cascio (1998:585) word <lit algemeen aanvaar en is <lit herhaaldelik 
bewys <lat werknemerhulprogramme koste-effektief is. Rothwell 
(1994:6) wys daarop <lat die benutting van werknemerhulpprogramme 
die effektiwiteit en winsgewendheid van organisasies verhoog. Volgens 
Carrell et al. (1997:428); Townley (1994:127) en Pieters (1999:425) 
verminder werknemerhulpprogramme die afwesigheid van 
werknemers, laat kom by die werk, arbeidsomset, traagheid en 
nalatigheid asook werksongelukke en mediese eise. Pieters (1999:425) 
beklemtoon die feit <lat alhoewel die implementering van 
werknemerhulpprogramme baie duur is, die voordeel meer 
winsgewend vir die organisasie is. Applebaum en Shapiro (1989:46) is 
van mening dat werknemerhulpprogramme juis die organisasie in 
staat stel om geld te spaar deurdat kostes verminder word weens 
swak werkverrigting. 
Organisatoriese rasionaal 
Die organisatoriese rasionaal is gebaseer op die bereiking van die 
organisasie se doelwitte deur middel van gefokusde werknemers. By 
_die organisatoriese rasionaal speel die motivering van werknemers 'n 
2.4.4 
2.4.5 
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belangrike rol in die sin <lat dit 'n invloed op die werkers se 
produktiwiteit kan he. Werknemerhulpprogramme stel werknemers 
in staat om die oorsaak van <lit wat hul produktiwiteit beinvloed te 
eksploreer en op te los of aan te spreek. Volgens Keshwar (1989:5) en 
Challenger (1997:45) het navorsing getoon <lat 60-80% van 
werknemers wat van werknemerhulpprogramme gebruik maak weer 
tot 'n bevredigende vlak van werkverrigting terugkeer. Dit behels dat 
opgeleide mannekrag behoue bly en dat die werknemer se vlak van 
produktiwiteit verhoog. 
Uitnemendheid as rasionaal 
Hierdie rasionaal se uitgangspunt is gebaseer op die feit <lat 'n 
kultuur geskep behoort te word waar menslike hulpbronne prioriteit 
aandag geniet. Organisasies wat streef na die verskaffing van 
uitnemend-:: produkte, dienste en markte moet ook bele in hul 
werknemers wat daagliks daarna streef om die standaard van die 
organisasie te handhaaf. Die kultuur wat binne die organisasie 
geskep word, behoort werknemers in staat te stel om uitnemendheid 
te verseker (Berridge et al. 1997:72). 
Arbeidsverhoudinge as rasionaal 
Die rasionaal is daarin gesetel om arbeidsverhoudinge te bevorder. Dit 
skep die geleentheid vir werknemers en bestuur om gesamentlik 
probleme op te los waarby alle partye voordeel sal trek. Die 
gesamentlike opstel van byvoorbeeld werknemerhulpprogrambeleid en 
-riglyne kan dus die kommunikasie-kanale tussen werknemers en 
bestuur verbeter en appellering, griewe en arbitrasie verminder. 
Cascio (1998:585) en Keshwar (1989:5) stel dit duidelik dat 
werknemerhulpprogramme nie slegs die welwees van die werknemer 
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bevorder rue, maar . stel ook die werknemer in staat om meer 
produktief te funksioneer by die werk, die huis en in die gemeenskap. 
Alker en McHugh (2000:306) is egter van mening dat redes soos 
aangedui 1Il die literatuur vir die implementering van 
werknemerhulpprogramme uiteenlopend en nie duidelik 
gekonseptualiseerd is nie. Die skrywers poog om die rasionale vir die 
implementering van werknemerhulpprogramme te kategoriseer (sien 
Tabel 2.1) volgens die faktore dat werknemerhulpprogramme bystand 
lewer, verminder, bevorder en hanteer op individuele en/of 
organisatoriese vlak. 
TABEL 2.1 
Rasionale vir die aanwending van werknemerhulpprogramme 
Bystand !ewer Verminder Bevorder Hanteer 
• Beleid • Ligitasie • Sukses • Verandering 
implimenteer (prosedering) • Moraal • Stres 
• Personeel- • Kostes • Toewyding • Onsekerheid 
vermindering • Afwesigheid • W erkverrigting • Omgewing 
• Eksterne • Personeelomset • Produktiwiteit 
berading •Ongelukke • Kwaliteit 
• Reaksie op • Vervreemding • Beeld (PR) 
krisis • Konflik • V oordele ('Perks") 
• Spesifieke • Stres • Voordelepakkette 
behoeftes en 
• Angstigheid • Hanterings-
gebeure vaardighede 
• Probleem- • Gesondheid 
oplossing 
• Ui ting gee aan 
probleme 
• Probleem-
oplossing 
Aangepas uit Alker & McHugh 2000 : 306 
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Applebaum en Shapiro (1989:46) is egter oortuig dat wat ook al die 
rasionaal van 'n organisasie vir die aanwending van 
werknemerhulpprogramme is, bly dit een van die min oplossings wat 
tot voordeel van alle werknemers is. 
Vir die suksesvolle implementering van werknemerhulpprogramme is 
daar egter bepaalde komponente wat die bestuur van 'n organisasie in 
gedagte behoort te hou. 
2.5 KOMPONENTE VAN 'n WERKNEMERHULPPROGRAM 
2.5.1 
Dit wil voorkom of kundiges op die gebied van 
werknemerhulpprogramme ooreenstem met die komponente wat 
noodsaaklik is vir die saamstel van 'n suksesvolle en effektiewe 
werknemerhulpprogram (Carrell et al. 1998:429). Vir die doeleindes 
van hierdie studie is daar gepoog om die wye verskeidenheid van 
komponente in drie kategoriee te verdeel naamlik goedkeuring, riglyne 
en dienste. 
Goedkeuring as komponent van 'n werknemerhulpprogram 
Dit is noodsaaklik dat daar na afloop van 'n behoeftebepaling, 
goedkeuring deur die bestuur en die personeel verleen word vir die 
implementering van 'n werknemerhulpprogram. Hierdie steungewing 
behoort in die beleid van die organisasie aangeteken te word. Daar 
word vervolgens aandag gegee aan die aspekte van behoeftebepaling, 
goedkeuring deur bestuur en werknemers asook beleid. 
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2.5.1.1 Behoeftebepaling 
Volgens Du Plessis (1988:23) en Malatji (2001:34) blyk die aard en 
omvang van elke werknemerhulpprogram uniek te wees na gelang van 
die organisasie se behoeftes. Nie twee werknemerhulpprogramme is 
dieselfde nie (Feldman 1991:3). Berridge et al. (1997:20) is van 
mening dat 'n sistematiese behoeftebepaling ten opsigte van 'n 
organisasie gedoen moet word voor die implementering van 'n 
werknemerhulpprogram. So 'n behoeftebepaling fokus op die aard, 
oorsake en omvang van prob!eme wat deur individue ervaar word 
sowel as die siening van alle belanghebbende persone in die 
organisasie. Die behoeftebepaling behels ook die wyse waarop 
sodanige hulpprogram geimplementeer behoort te word. 
Nadat behoeftes geidentifiseer is behoort daar goedkeuring deur beide 
die bestuur en werknemers gegee te word vir die implementering van 
'n werknemerhulpprogram. 
2.5.1.2 Goedkeuring deur bestuur 
Applebaum en Shapiro (1989:42), Berridge et al. (1997:20), Carrell et 
al. (1998:429-430), Dickman (1997:75-76) en Pieters (1999:427) 
beklemtoon die noodsaaklikheid dat die hoogste vlak van bestuur die 
implementering van die werknemerhulpprogram toegewyd sal steun. 
Dit verseker die realistiese vo!houbaarheid van die implementering. 
Volgens Berridge et al. (1997:20) behoort die bestuur die finansiele 
onkostes wat die implementering van so 'n program meebring ten 
volle te dra. 
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2.5.1.3 Goedkeuring deur werknemers 
Dickman (1997:76-77) wys daarop dat die goedkeuring deur die 
werknemers vir die implementering van werknemerhulpprogramme 
net so belangrik is soos die goedkeuring deur bestuur. Genoemde 
skrywer beklemtoon die waarde van werknemer-bestuur samewerking 
wat 'n toename in die benutting van die werknemerhulpprogram 
verseker. 
2.5.1.4 Beleid 
Elke organisasie wat 'n werknemerhulpprogram aanwend behoort 'n 
duidelik geformuleerde beleid te he ten opsigte van die filosofie en 
intensies van die gekose werknemerhulpprogram (Dickman 1997:77-
78). Die beleid behoort dit duidelik te stel dat die ontstaan van 
persoonlike probleme by werknemers onvermydelik is en dat die 
probleme dikwels 'n negatiewe invloed op die werkverrigting van 'n 
werker kan he. Volgens Smits et al. (1989:96) behoort 'n 
werknemerhulpprogram 'n integrale deel van 'n organisasie se 
menslikehulpbronbestuursisteem te vorm en verband te hou met, nie 
alleen die organisasie se beleid nie, maar ook die organisasie se 
waardes, doelstellings en strategiee. Rothwell en Kazanas (1994:356) 
is van mening dat 'n duidelik geformuleerde beleid ten opsigte van 'n 
werknemerhulpprogram die beginpunt van daaropvolgende aksies is. 
Die werker word dus die geleentheid gebied om hulp op 'n vertroulike 
en professionele basis te kry, eerder as om ontslaan te word. 
2.5.2 
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Riglyne as komponent van 'n werknemerhulpprogram 
'n Verdere komponent van 'n werknemerhulpprogram is dat die 
riglyne met die oog op die implementering van so 'n program, in plek 
behoort te wees. Hierdie riglyne word soos volg ingedeel: 
2.5.2.1 Bekendstelling 
Berridge et al. (1997:20) en Dickman (1997:85) beklemtoon die feit 
dat konstante bemarking van 'n werknemerhulpprogram aan 
' . 
personeel baie waardevol is. Bekendstelling sluit nie net die inhoud 
van die werknemerhulpprogram in nie, maar daar behoort ook riglyne 
te wees wat aspekte soos persoonlike konfidensialiteit, toeganklikheid 
tot en v:rywillige deelname aan die program aan werknemers uitspel. 
Daar behoort ook riglyne te wees met betrekking tot die verband 
tussen die inskakeling by die program, dissiplinere prosedures en 
werksekuriteit. 
Werknemers behoort te weet dat alle inligting omtrent hul probleem 
konfidensieel hanteer sal word (Berridge et al. 1997:20, Dickman 
1997:78-81 en Pieters 1999:426). Volgens Feldman (1991:7) is 
vertroue in die konfidensialiteitskwessie, die hoeksteen vir 'n 
suksesvolle werknemerhulpprogram. 'n Werknemerhulpprogram 
behoort toeganklik te wees vir alle werknemers in 'n organisasie. 
Werknemers behoort ook deeglik ingelig te wees ten opsigte van die 
verskillende dienste wat gelewer word (Berridge et al. 1997:20, 
Dickman 1997:85 en Pieters 1999:427). Volgens Pieters (1997:427) 
behoort werknemers verkieslik v:rywillig betrokke te raak by die 
werknemerhulpprogram aangesien dit blyk dat die werknemer dan 
meer gemotiveerd tot hulpverlening is. 
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Pieters (1997:427) is van mening dat geen werknemer sy of haar werk 
vanwee hul betrokkenheid by 'n werknemerhulprogram behoort te 
verloor nie en behoort oak nie onsensitief of toegewend behandel te 
word nie. Volgens genoemde skrywer kan 'n werknemer we! ontslaan 
word indien sy produktiwiteit nie verbeter het nie, maar slegs indien 
die korrekte dissiplinere stappe gevolg is. 
2.5.2.2 Opleiding van personeel 
Berridge et al. (1997:20) en Dickman (1997:81-83) beklemtoon die 
noodsaaklikheid van opleiding aan die personeel betrokke by die 
implementering van die werknemerhulpprogram. Hierdie opleiding 
behoort onder andere te fokus op die doe! en modelle van die 
werknemerhulpprogram, wie daarby sal baatvind asook die rol en 
funksie van alle belanghebbende persone 
2.5.2.3 Identifisering, verwysing en behandeling 
Volgens Berridge et al. (1997:20) behoort 'n organisasie oar die nodige 
riglyne te beskik ten opsigte van die identifisering van persone met 
probleme asook die wyse van hoe so 'n persoon in kontak behoort te 
kom met die werknemerhulpprogram. Die genoemde skrywer wys oak 
daarop dat daar spesifieke riglyne in terme van kart- en langtermyn 
behandeling behoort te wees. 
2.5.2.4 Monitering en opvolg 
Volgens Applebaum en Shapiro (1989:42), Berridge et al. (1997:20) en 
Pieters (1999:427) is die monitering en opvolg van werknemers 
betrokke by 'n werknemerhulpprogram noodsaaklik aangesien dit die 
sukses van die program verseker. Terugvalle na behandeling kan 
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egter oak voorkom en kan deur monitering en opvolg voorkom of 
hanteer word. 
2.5.2.5 Evaluering en terugvoering 
Dickman (1997:85) is van mening dat deurlopende evaluering die 
effektiwiteit van 'n werknemerhulpprogram sal aandui. Dit is dus 
noodsaaklik dat 'n organisasie riglyne vir evaluering, asook die wyse 
waarop terugvoering in terme van statistiek sal voorsien (Berridge et 
al 1997:21). 
2.5.2.6 Finansiele aspekte 
2.5.3 
Daar behoort oak riglyne te wees ten opsigte van die finansiele 
uitgawes met betrekking tot die benutting van 'n 
werknemerhulpprogram. Volgens Dickman (1997:83-84) wil <lit 
voorkom of die meeste organisasies die onkoste van die eerste drie 
konsultasies dra waarna die werknemer die kostes vir sy verdere 
behandeling moet dra. Gold en Smith (1988:34) dui egter aan dat 6f 
werkgewers dra die volle finansie!e verantwoordelikheid 6f 
werknemers dra die volle finansiele verantwoordelikheid 6f dat 
onkostes gedeeltelik deur die werkgewer en die werknemer gedra kan 
word. 
Dienste as komponent van 'n werknemerhulpprogram 
Die derde komponent van belang vir die saamstel van 'n 
werknemerhulpprogram is die aard en omvang van dienste wat 
gelewer word. Dickman (1997:84) 1s van mening <lat 'n wye 
verskeidenheid van probleme deur 'n werknemerhulpprogram 
aangespreek behoort te word. Dit verseker dat meer werknemers hulp 
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ontvang en het 'n effek op die werknemer se produktiwiteit en welsyn. 
Daar behoort dus besin te word ten opsigte van die tipe model, 
byvoorbeeld interne- of eksterne model, wat die organisasie geskik 
sou vind vir die implementering van 'n werknemerhulpprogram 
(Berridge 1997:20). Die modelle word meer volledig bespreek in die 
volgende afdeling (sien 2.6). 
Volgens Keshwar (1989:4) sluit 'n volledige werknemerhulpprogram 
oak 'n voorkomingskomponent in. Cascio (1998:591) verwys na 'n 
welweesprogram ("wellness program") as 'n sogenaamde 
voorkomingsprogram terwyl navorser van mening is dat 'n 
werknemerhulpprogram na die behandeling of hulpverlening van die 
werknemer verwys. Aangesien die literatuur nie uitsluitsel gee oar die 
oorvleueling van welweesprogramme en werknemerhulpprogramme 
nie en dit me die fokuspunt van hierdie studie is nie, word 
voorkoming (welweesprogramme) vir die doeleindes van hierdie studie 
as 'n komponent van werknemerhulpprogramme beskou. 
2.6 MODELLE MET BETREKKING TOT DIE IMPLEMENTERING VAN 
WERKNEMERHULPPROGRAMME 
Volgens Berridge et al. (1997:49) bestaan daar nie 'n universele model 
waarvolgens werknemerhulpprogramme bestuur behoort te word nie. 
Skrywers (Arthur 2000:550, Berridge et al. 1997:17-18, Brummett 
2000:19, Ivancevich en Matteson 1999:279, Gold en Smith 1988:34-
36 en Keshwar 1989:4-5) is dit egter eens dat die interne model en die 
eksterne model die mees algemene benaderings is wat gebruik word in 
die aanwending van werknemerhulpprogramme. Vervolgens word elk 
van die genoemde modelle oorsigtelik bespreek. 
2.6.1 
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Interne model 
Volgens Lewis en Lewis (1986:32) en Ivancevich en Matteson 
(1999:279) word daar met 'n werknemerhulpprogram wat intern 
bedryf word, bedoel dat dit programme is wat deur die organisasie 
aangebied word. 'n Organisasie sal dus dienste deur middel van 'n 
konsultant of berader aan die werknemers van die organisasie 
verskaf. Hierdie konsultant of berader is dan ook in diens van die 
betrokke organisasie en is uitsluitlik aangestel vir die implementering 
van die werknemerhulpprogram. 
Vanwee die feit dat daar paste in die organisasie vir die 
implementering van 'n werknemerhulpprogram geskep behoort te 
word, blyk dit 'n duur model te wees om te volg. Brummett (2000: 19) 
is van mening dat interne modelle hoofsaaklik deur groat organisasies 
met voldaende fondse benut word. 
Die interne model het egter voordele en nadele. Harper (1999:8) is van 
mening dat die interne model meer geneig is om werkverwante 
probleme aan te spreek en dus die verhoudings in die lynstruktuur 
behoort te bevorder. Volgens Carrell et al. ( 1998:428) bied die interne 
model 'n vorm van sekuriteit aan die werknemer aangesien hy / sy nie 
na assessering verwys hoef te word nie, maar direk by 'n program kan 
inskakel. Die nadeel hieraan verbonde is egter dat die interne model 
juis om bogenoemde rede nie konfidensialiteit verseker nie (Kur=an 
en Akabas 1993:352). 'n Verdere nadeel van hierdie model is dat dit 'n 
baie duur model is en soos reeds genoem hoofsaaklik in groat 
organisasies aangetref word (Brummett 2000: 19 en Carrell et 
al.1998:428). 
2.6.2 
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Eksterne model 
Die eksterne model verwys na die verskaffing van dienste deur 
konsultante of beraders wat nie in <liens van die organisasie is nie. 
Die betrokke organisasie het dus beleid en riglyne vir die aanwending 
van 'n werknemerhulpprogram, maar die dienste van konsultante of 
beraders word deur die organisasie ingekontrakteur (Arthur 
2000:550, Ivancevich en Matteson 1999:279, Keshwar 1989:5 en 
Lewis en Lewis 1986:33). 
Die eksterne model blyk m die algemeen meer deur kieiner 
organisasies aangewend te word aangesien die voorkoms van 
probleme nie die aanstel van 'n persoon regverdig nie. In die lig 
hiervan blyk die eksterne model dus meer koste-effektief as die 
interne model te wees (Brummett 2000: 19 en Kur=an & Akabas 
1993:352). 
Een van die voordele van die eksterne model is dat dit die gevoel van 
konfidensialiteit by die werknemer versterk aangesien die konsultant 
nie in <liens van die organisasie is nie. Konsultasie geskied ook 
meestal buite die werkomgewing en is dus minder bedreigend vir die 
werknemer wat behandeling ontvang (Keshwar 1989:5). 'n Nadeel is 
egter dat die bestuur van organisasies weerstand bied of huiwerig is 
in die identifisering van die werknemer se probleme en die verwysing 
eers op 'n gevorderde stadium doen (Keshwar 1989:5). 
Alhoewel die interne model en die eksterne model die mees algemene 
modelle is in die aanwending van werknemerhulpprogramme, blyk 
daar baie variasies in die implementering van genoemde modelle te 
wees. Volgens Brummett (2000:19), Du Plessis (1988:24), Gould en 
Smith (1988:34-35), Harper (1999:8) en Lewis en Lewis (1986:35-36) 
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wil dit voorkom of 'n kombinasie van die interne model en die 
eksterne model as 'n unieke benadering beskou kan word om in die 
spesifieke behoeftes van 'n organisasie te voorsien. Die aard van die 
organisasie se funksionering en die behoeftes en probleme wat 
werknemers ondervind bepaal dus die tipe model wat gevolg kan word 
in die aanwending van 'n werknemerhulpprogam. 
2.7 SAMEVATTING 
In hierdie hoofstuk is aandag gegee aan 'n historiese oorsig van die 
ontstaan van werknemerhulpprogramme. Daar is ook gelet op die 
rasionaal vir die implementering van 'n werknemerhulpprogram by 'n 
organisasie. Dit het verder geblyk dat die aanwending van 'n 
werknemerhulpprogram uit drie funksionele komponente bestaan, te 
wete die goedkeuring, riglyne en dienste. Laastens is daar gelet op die 
modelle vir die implementering van 'n werknemerhulpprogram te wete 
die interne- en eksterne model. 
Vervolgens sal daar gefokus word op die omstandighede waarbinne 
maatskaplike werkers hulself bevind binne die werksituasie asook die 
gevolge daarvan ten einde te bepaal hoe werknemerhulpprogramme in 
die behoefte van die maatskaplike werker kan voorsien. 
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HOOFSTUK3 
FAKTORE WAT DIE PRODUKTIWITEIT VAN MAATSKAPLIKE 
WERKERS BE'iNVLOED 
3.1 INLEIDING 
Die doel van hierdie hoofstuk is om 'n uiteensetting te gee van 
werkverwante probleme en persoonlike probleme wat 'n invloed kan 
uitoefen op die produktiwiteit van maatskaplike werkers. Dit is dan 
ook die tipe probleme wat, indien die probleme produktiwiteit van 'n 
maatskaplike werker beinvloed, deur mid de! van 'n 
werknemerhulpprogram (soos in die vorige hoofstuk bespreek) 
aangespreek sou kon word. 
Volgens Du Plessis (1988:24) kwalifiseer emge probleem wat 
produktiwiteit in die werkplek beinvloed, vir die aanwending en 
implementering van 'n werknemerhulpprogram. In die lig hiervan 
word daar eerstens gefokus op die wisselwerking tussen 
werkverwante probleme en persoonlike probleme wat maatskaplike 
werkers mag ondervind asook die verband daarvan met stres en 
uitbranding. Tweedens word daar 'n beskrywing gegee van faktore 
wat die produktiwiteit van 'n maatskaplike werker kan beinvloed. 
Laastens word daar 'n verband gele tussen die rol en funksie van 
supervisie en die hantering van werkverwante probleme en 
persoonlike probleme van maatskaplike werkers. 
3.2 
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DIE WISSELWERKING TU SS EN WERKVERWANTE EN 
PERSOONLIKE PROBLEME 
Persoonlike probleme wat enige werknemer mag ondervind blyk 
dikwels organisatoriese probleme te word wanneer <lit 'n persoon se 
gedrag en werkverrigting beinvloed (Sherman, Bohlander en Snell 
1996:483). Botha (2000:220) wys daarop dat as die maatskaplike 
werker se persoonlike !ewe spanningsvol is, vra <lit net 'n klein mate 
van spanning in die werksituasie om <lit vir die maatskaplike werker 
nog meer spanningsvol te maak. In die algemeen blyk skrywers egter 
ooreen te stem dat daar nie net 'n eensydige beinvloeding is nie, maar 
<lat daar eerder 'n wisselwerking tussen werkverwante probleme en 
persoonlike probleme is (Arthur 2000:555-556, Csiernik 1995:8 en 
Lewis en Lewis 1986:145). 
Ross (1997:.52) wys daarop dat 'n maatskaplike werker se 
werksomstandighede en persoonlike lewe interafhanklik van mekaar 
is en omskryf dit soos volg: " ... stress spills over from the job setting to 
the worker's home life and from the family life to the work milieu". Dit 
is dus duidelik dat werkverwante probleme en persoonlike probleme 
by 'n werknemer stres kan veroorsaak. Wanneer maatskaplike 
werkers konstant onder druk verkeer ontstaan die gevaar <lat, soos 
Coulshed (1990:90) daarna verwys, " ... they will stop caring'. 'n 
Verdere gevolg van hoe stresvlakke is dat dit tot uitbranding by die 
maatskaplike werker kan lei (Half 1993:194 en Ross en Ross 
1996:191). 
Vir die doeleindes van hierdie studie word daar slegs gefokus op die 
beskrywing van werkverwante en persoonlike probleme van 
maatskaplike werkers wat hul produktiwiteit kan beinvloed. 
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3.3 FAKTORE WAT DIE PRODUKTIWITEIT VAN MAATSKAPLIKE 
WERKERS BE'iNVLOED 
Berridge et al. (1997:22) wys daarop dat <lit moeilik is om 'n 
gestandaardiseerde lys van probleme aan te dui wat deur 
werknemerhulpprogramme aangespreek behoort te word. Genoemde 
skrywer beveel aan <lat werknemerhulpprogramme inligting, advies en 
berading oor aspekte soos in Tabel 3.1 aangedui, insluit: 
TABEL 3.1 
Werknemerhulpprogramme sluit 'n verskeidenheid 
beradingskwessies in 
Aftrede 
Alkoholmisbruik 
Beroeps-/werksopleiding 
Beroeps- /werksverandering 
Beroepsvoorligting 
Bevordering 
Dem overing 
Dissipline 
Dobbelary 
Dwelmmisbruik 
Egskeiding 
Fiksheid 
Geestesgesondheid 
Geletterdheid 
Gesinsverwanteprobleme 
Gestremdheid 
Geweld 
Gewigsbeheer 
Griewe 
MIV/VIGS 
Huweliksprobleme 
Induksie 
Jong werkers (probleme) 
Kroniese siekte 
Finansiele advies Loopbaanbeplanning 
Aangepas uit Berridge et al. (1997:22) 
Ongelukke 
Ontslag 
Prestasiebeoordeling 
Rampe 
Rasse diskriminasie 
Regsaspekte 
Rook 
Rousmart 
Se!fmoord 
Stres 
Tegnologiese verandering 
V rouekwessies 
Verbale mishandeling 
Die aard en behoeftes van werknemers in 'n organisasie behoort te 
bepaal wat die omvang van probleme is wat deur middel van 
werknemerhulpprogramme aan gespreek behoort te word. Die mees 
algemene faktore wat die produktiwiteit van maatskaplike werkers by 
welsynsinstansies kan beinvloed word vir die doeleindes van hierdie 
3.3.1 
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studie verdeel in werkverwante probleme en persoonlike probleme en 
word soos volg bespreek: 
Werkverwante faktore wat produktiwiteit kan beinvloed 
Werkverwante faktore kan aanleiding gee tot probleme binne die 
werksituasie wat spanning wek by die werknemer. Daar sal aandag 
gegee word aan faktore wat direk of indirek aanleiding gee tot 
probleme wat 'n werker in die werksituasie mag ondervind. Genoemde 
faktore verwys onder andere na probleme wat veroorsaak word deur 
organisatoriese en tegnologiese faktore, organisatoriese veranderinge 
en stagnasie, die rol wat die inteme omgewing en die aard van die 
werk van die maatskaplike werker in werkverwante probleme speel. 
Faktore soos bevorderingsgeleenthede, vergoeding en supervisie word 
ook aangespreek. 
3.3.1.1 Organisatoriese faktore 
King en Botha (1997:115) is van mening dat organisatoriese 
veranderlikes 'n persoon se ervaring rondom sy werksituasie 
beinvloed. Die eerste veranderlike wat 'n rol kan speel is die grootte 
van die organisasie. Genoemde skrywers wys daarop <lat groot 
burokratiese instellings gekenmerk word deur faktore soos die 
beperking van innoverende denke, nun outonomiteit vir die 
individuele werker en fragmentasie van dienste, terwyl kleiner 
organisasies meer effektief blyk te funksioneer. In kleiner organisasies 
is die kommunikasie tussen bestuur en personeel meer doeltreffend, 
minder administratiewe romp-slomp is teenwoordig en werksure is 
normaalweg meer buigsaam. 
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Tweedens kan daar ook verwys word na die beleid van die 
welsynsinstansie. Volgens Botha (2000:209) kan beleid wat vaag en 
onrealisties is, of nie duidelik oorgedra word nie, groat spanning 
teweegbring. 'n Verdere spanningsfaktor wat die skrywer uitlig is dat 
doelstellings en doelwitte met spesifieke verwysing na die 
maatskaplike werker se taak, nie duidelik gestel en gereeld hersien 
word nie of selfs dubbelsinnig voorkom. Hiermee saam maak 
genoemde skrywer ook melding van reels, regulasies en prosedures 
wat nie in handleidings saamgevat is nie en verwys soos volg daama: 
"Maatskaplike werkers weet nie presies hoe om te werk te gaan nie, en 
probeer doen soos ander random hulle dit doen, en nie soos die taak na 
regte uitgevoer behoort te word nie. » Spanning word verder verhoog 
wanneer daar van maatskaplike werkers verwag word om take uit te 
voer waarvoor hulle nie opgelei is nie en waar die geleentheid vir 
personeelontwikkeling beperk is. 
'n Laaste veranderlike is die wyse of die bestuurstyl waarvolgens die 
beleid uitgevoer word (Botha 2000:209, Coulshed 1990:91, King en 
Botha 1997: 113 en Shrinivas 1984:440). 'n Outokratiese leierskapstyl 
blyk minder bevorderlik te wees terwyl demokratiese leidinggewing 
meer doeltreffend blyk te wees. Coulshed (1990:91) verwys ook na 
besture wat apaties staan teenoor hul werknemers en dat dit ook nie 
die werkverrigting van personeel bevorder nie. 
3.3.1.2 Inligtingstegnologie 
Die gebruik van die inligtingstegnologie is deel van die moderne 
wereld waarin ons leef. Voigens Weinbach (1998:294-295) kan 
rekenarisering dramatiese veranderinge vir die bestuur en die 
personeel van welsynsinstansies inhou. Rekenaars kan vir 'n groat 
verskeidenheid take aangewend word, byvoorbeeld as 
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woordverwerker, om statistiek te verwerk, as databasis om persone op 
te spoor, om kwaliteitbeheer oar iets soos voedselverspreiding uit te 
oefen en dit bied toegang tot die internet. Alhoewel die gebruik van 
inligtingstegnologie groat potensiaal vir welsynsinstansies in terme 
van die kwaliteit van dienslewering kan inhou, is Weinbach 
( 1998:295-297) oak van mening dat dit probleme wat produktiwiteit 
kan beinvloed tot gevolg kan he. 
Besture van welsynsinstansies wat me m voeling is met die 
verandering van tye nie, kan weerstand toon in die aanskaffing en 
aanwending van toerusting wat tot groat frustrasie van die 
maatskaplike werker en personeel kan lei. 
- Personeel wat nie vaardig is in die gebruik van die toerusting nie 
kan verplig word om opleiding te ontvang of vervang word met 
vaardige personeel. 
- Rekenarisering lei egter oak tot afsondering van personeel wat 'n 
afname in kommunikasie tussen personeel tot gevolg kan he. 
3.3.1.3 Verandering 
Vanwee die aard van die maatskaplikewerkpraktyk en die 
klientsisteem aan wie 'n diens gelewer word, is welsynsinstansies 
voortdurend onderhewig aan verandering (Weinbach 1998:286). 
Volgens Csiernik (1995:6), Reece en Brandt (1990:404), Ross 
(1996:77-78,83) en Weinbach (1998:286) kan verandering in verskeie 
fasette voorkom. Dit kan geringe veranderinge wees, soos byvoorbeeld 
die verandering van organisasiebeleid en prosedures tot verandering 
wat meer impak het soos die verandering van doelstellings of selfs die 
missie van die organisasie. Veranderinge kan meer algemeen, die 
herstrukturering van personeel meebring. Sosio-politieke 
veranderinge m ans land lei oak tot veranderinge in 
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welsynsinstansies. Ross (1996:77) en Weinbach (1998:287) wys 
daarop <lat verandering binne welsynsinstansies onsekerheid en vrese 
tot gevolg het en moontlik die toegewydheid van personeel kan 
beinvloed en dus produktiwiteit kan strem. 
3.3.1.4 Stagnering 
Soos wat inligtingstegnologie en verandering produktiwiteit kan 
strem, blyk stagnering binne die welsynsinstansie ook 'n 
maatskaplike werker se produktiwiteit te beinvloed. Weinbach 
(1998:300-301) wys daarop dat alhoewel 'n organisasie van buite goed 
gevestig is en aanvaar word deur die gemeenskap, behoort dit nie 
staties van binne te wees nie. Maatskaplike werkers wat innoverend, 
dinarnies, kreatief en voorstaanders van nuwe uitdagings is se 
produktiwiteit kan gestrem word deur besture van welsynsinstansies 
wat nie verandering en uitdagings steun nie. 
3.3.1.5 Ekonomiese druk 
Welsynsinstansies en gebrekkige fondse blyk met die jare sinoniem te 
wees (Weinbach 1998:283). Genoemde skrywer wys daarop dat dit nie 
slegs die werkverrigting van die maatskaplike werker strem nie, maar 
ook alle antler bestuursfunksies, byvoorbeeld menslike 
hulpbronbestuur. Die swak finansiele posisie van 'n welsynsinstansie 
bring onsekerheid by werknemers mee, dikwels met betrekking tot die 
voortbestaan van die instansie, wat ongetwyfeld lei tot spanning by 
werkers (Botha 2000:210 en Coulshed 1990:91). 
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3.3.1.6 Werkomgewing 
Wanneer daar op die omgewing as faktor wat produktiwiteit beinvloed 
gelet word, kan die omgewing verdeel word in die fisiese omgewing, 
onder andere die kantooropset, binne die welsynsinstansie waarin die 
maatskaplike werker moet werk asook die area (gemeenskap) wat die 
maatskaplike werker moet bedien. 
Volgens Coulshed (1990:91), Csiernik (1995:6) en Ross (1996:82) is 
die organisering en die inrig van die werkplek belangrik. Dit behoort 
nie net skoon en veilig te wees nie, maar behoort ook oor die nodige 
fasiliteite en toerusting, byvoorbeeld meubliment, telefoon, rekenaar 
en 'n voertuig te beskik. Hiermee saarn verwys King en Botha 
(1997:112-113), Lewis en Lewis (1986:147) en Shrinivas (1984:440) 
ook na die psigo-sosiale klimaat wat binne die welsynsinstansie heers. 
Dit sluit aspekte in, soos die geleentheid om te presteer, vryheid om 
outonomiteit te laat geld, geleenthede om berekende risiko's te neem, 
erkenning van goeie werk asook 'n warm, vriendelike atmosfeer 
waarbinne konflik konstuktief hanteer word en v:oepslojaliteit tussen 
kollegas heers. 'n Gebrek aan enige van die bogenoemde komponente 
in die fisiese en psigo-sosiale klimaat kan spanning veroorsaak en dus 
die maatskaplike werker se produktiwiteit strem. 
Die area waarbinne die maatskaplike werker diens !ewer kan ook die 
werker se produktiwiteit beinvloed. Omgewingsfaktore wat hier in ag 
geneem kan word, is geweld en veiligheid, gebrekkige fasiliteite en 
hulpbronne asook die impak van die sosio-ekonomiese 
omstandighede binne die gemeenskap (Ross 1996:81). Die 
gemeenskap se houding teenoor maatskaplikewerkdienslewering kan 
ook 'n negatiewe invloed he op die produktiwiteit van maatskaplike 
werkers (Botha 2000:208). 
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3.3.1. 7 Aard van werk 
Volgens Botha (2000:218) is die kompleksiteit van die kliente self, 
asook die aard van hulle probleme 'n groot oorsaak van spanning vir 
maatskaplike werkers. Daar word van maatskaplike werkers verwag 
om voortdurend met die rou emosies, vrees, woede, depressiwiteit en 
smart van kliente te werk. 
Ross (1996:84) wys verder daarop dat die hoe werklading wat deur 
maatskaplike werkers hanteer moet word 'n verdere bron van 
spanning is. Csiernik (1995:6) voeg by dat die onbeheerbare toename 
in werklading, soos wat in baie welsynsinstansies die geval is, 
spanning verhoog. Hiermee saam is die voortdurende las van 
onrealistiese keerdatums die volmaakte resep vir die vestiging van hoe 
spanningsvlakke wat kan lei tot uitbranding en onproduktiwiteit 
(Weinbach 1994:288). 
3.3.1.8 Bevordering 
King en Botha (1997:112) wys daarop dat maatskaplike werkers 
beperkte bevorderingsgeleenthede binne welsynsinstansies het. Die 
bevorderingsgeleenthede wat wel bestaan kan egter in 'n vroee 
stadium van die maatskaplike werker se loopbaan 'n hoogtepunt 
bereik. Weinbach (1998:301) is van mening dat hierdie kwessie 
nadelig kan wees vir die moraal van maatskaplike werkers en dus hul 
produktiwiteit kan strem. 
3.3.1.9 Vergoeding 
Navorsing, volgens King en Botha (1997:111) en Ross (1996:79-80), 
het aangedui dat die swak salarisse asook 'n gebrek aan aansporing 
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of beloning die werkstevredenheid van maatskaplike werkers negatief 
beinvloed. Maatskaplike werkers word onderbetaal vir lang ure se 
werk, jare se opleiding, verantwoordelikheid wat gedra word en die 
werkstres wat die professie meebring. Volgens die navorsing van Ross 
(1996:80) het maatskaplike werkers aangedui dat hulle worstel met 
lewenskostes, inflasie en belasting en dat werkstres vererger. 
Ontevredenheid binne die werksituasie kan dus produktiwiteit strem. 
(Sien paragraaf 3.3.2.1, p.48) vir die verband tussen vergoeding en 
finansiele probleme.) 
3.3.1.10 Supervisie 
Gebrekkige ondersteuning m die werkplek kan 'n werker se 
werkverrigting en welstand nadelig beinvloed (Acker 1999:113, 
Csiernik 1995:6 en Lewis en Lewis 1986:148). Laasgenoemde 
skrywers is van mening dat 'n werker nie net ondersteuning van die 
supervisor behoort te kry nie, maar ook van antler persone betrokke 
by sy werksaamhede in die organisasie, byvoorbeeld bestuurslede, 
seniors en kollegas. 
Volgens Botha (2000:217) kan die professionele verhouding tussen die 
maatskaplike werker en die supervisor wat die stukrag van die 
maatskaplike werker moet wees, ook een van die grootste bronne van 
spannmg wees. Supervisie kan 'n gevoel van onsekerheid en 
onbevoegdheid by die maatskaplike werker skep (Kadushin 
1992:239). 'n Spanningsvolle verhouding tussen maatskaplike werker 
en supervisor blyk volgens die skrywer ook tot spanningsvolle 
verhoudings tussen die maatskaplike werker en kliente te lei en 
andersom (Botha 2000:217). Supervisie opsigself, kan dus die 
maatskaplike werker se produktiwiteit strem. 
3.3.2 
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Bogenoemde werkverwante faktore lei tot onder andere angstigheid, 
stres en onsekerheid wat die produktiwiteit van maatskaplike werkers 
kan beinvloed. Hierdie probleme sou egter deur 
werknemerhulpprogramme aangespreek kon word. 
Persoonlike probleme wat produktiwiteit kan bemvloed 
Persoonlike probleme verwys na probleme vanuit 'n persoon se 
persoonlike lewe wat die produktiwiteit van die persoon in sy 
werksituasie kan beinvloed. Met betrekking tot persoonlike probleme 
word daar aandag geskenk aan finansiele probleme, emosionele 
probleme en probleme wat verband hou met die gesin en die 
lewensiklus van die gesin. 
3.3.2.1 Finansiele probleme 
Volgens Greenberg en Baron (2000:241), Keshwar (1989:4), Levey 
(1990:11), Pieters (1999:425), Reece en Brand (1990:404), Robbins en 
Coulter (1999:637), Rothwell (1994:6) en Swanepoel (1998:583) blyk 
finansiele probleme een van die primere faktore te wees wat spanning 
by maatskaplike werkers kan veroorsaak en dus hul produktiwiteit 
kan beinvloed. Die swak vergoedingspakkette van maatskaplike 
werkers is nie alleen 'n bydraende faktor tot persoonlike probleme by 
maatskaplike werkers nie, maar oak, soos reeds aangedui, 'n 
veranderlike by werkverwante probleme. Die swak salarisse van 
maatskaplike werkers beinvloed dus beide die persoonlike !ewe en die 
werkmoraal van 'n maatskaplike werker. 
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3.3.2.2 Huweliks- en verhoudingsprobleme 
'n Verdere algemene probleem wat die produktiwiteit van 
maatskaplike werkers kan beinvloed is huweliksprobleme of 
verhoudingsprobleme (Ivancevich en Matteson 1999:279, Keshwar 
1989:4, Levey 1990:11, Pieters 1999:425, Reece en Brand 1990:404, 
Rothwell 1994:6 en Swanepoel 1998:583). Dit is onvermydelik dat die 
spanning wat huweliksprobleme meebring nie die werkverrigting van 
'n persoon sal beinvloed nie. Persone met huweliksprobleme kan dit 
moeilik yind om op_ hul werk te fokus en is voortdurend onderhewig 
aan onderliggende spanning. 
Volgens Applebaum en Shapiro (1989:40) kan huweliksprobleme 
verder uitkring na egskeidings wat 'n lang uitgerekte proses kan word 
en in die meeste gevalle baie spanningsvol kan wees. Egskeidings lei 
weer tot enkelouerskap wat ook sy unieke probleme het en spanning 
tot gevolg het. 
3.3.2.3 Emosionele probleme 
'n Aantal skrywers verwys ook na emosionele probleme met spesifieke 
verwysing na depressie en antler psigologiese patologie as faktore wat 
'n negatiewe invloed op die werkverrigting van werknemers en dus ook 
maatskaplike werkers mag he (Ivancevich en Matteson 1999:279, 
Keshwar 1989:4, Levey 1990: 11, Pieters 1999:425, Reece en Brand 
1990:404, Rothwell 1994:6, Sherman et al. 1996:483 en Swanepoel 
1998:583). Kasiram (1999:346) voeg by dat dit wil voorkom of 
angsaanvalle en depressie toeneem onder maatskaplike werkers en 
selfs maatskaplikewerkstudente en dat dit negatief inwerk op hul 
professionele dienslewering. Dit blyk dus dat emosionele probleme 
ook die produktiwiteit van maatskaplike werkers kan beinvloed. 
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3.3.2.4 Lewensiklus van die gesin 
Die algemene verloop van die lewensiklus van die gesin blyk egter ook 
spanningsvol te wees vir selfs die maatskaplike werker. Volgens Ross 
(1997:53) het die oorgaan na elke nuwe fase van die lewensiklus van 
die gesin asook die deurloop van elke fase sy eie unieke spanninge. 
Die verskeie fases van die lewensiklus sluit onder andere die keuse 
van 'n huweliksmaat, aanpassing in die huwelik, gesinsbeplanning, 
geboorte van kinders, kinderopvoeding, lanssering van volwasse 
kinders, loopbaan agteruitgang en aftrede in (Rice 1992:150). 
Saam met die verloop van die lewensiklus van die gesin het alle antler 
gesinsverwante probleme en krisisse soos onder andere die 
versorgingsaspek, ontydige dood in die gesin en rolkonflik volgens 
Applebaum en Shapiro (1989:40), Ivancevich en Matteson (1999:279) 
en Pieters (1999:425), ook 'n effek op die maatskaplike werker. 
Genoemde faktore beinvloed die werkverrigting van die werknemer en 
kan dus produktiwiteit strem. 
Bogenoemde faktore, werkverwant en persoonlik, gee aanleiding tot 
probleme wat spanning by die maatskaplike werker kan wek. Tensy 
daar 'n bron is wat maatskaplike werkers met die verwerking van 
hierdie spanning kan help, kan dit hulle werk ernstig beinvloed, wat 
weer nadelig op die organisasie se effektiwiteit kan inwerk (Botha 
2000:206). Vir die maatskaplike werker kan die supervisor hierdie 
bron van ondersteuning wees. 
Vervolgens word daar gelet op die rol en funksie van supervisie in die 
hantering van werkverwante- en persoonlike probleme by 
maatskaplike werkers asook die verband hiervan met 
werknemerhulpprogramme. 
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3.4 MAATSKAPLIKEWERKSUPERVISIE 
3.4.1 
Volgens die Nuwe Woordeboek vir Maatskaplike Werk word 
maatskaplikewerksupervisie omskryf as die "proses waardeur die 
superoisor onderrig-, ondersteunende en administratiewe funksies 
verrig met die oog op die bevordering van doeltreffende en professionele 
dienslewering" (Vaktaalkomitee vir Maatskaplike Werk 1995:63). 
Volgens Kadushin (1992:22-23) behoort die funksies binne 'n 
positiewe werker-supervisor verhouding te geskied. Die funksies van 
supervisie word toegepas deur middel van verskeie metodes, onder 
andere individuele-, groep- portuurgroep-, didaktiese- en ko-terapie 
supervisie (De Klerk en Botha 1996:217). Vervolgens word die 
onderskeie funksies van supervisie oorsigtelik bespreek. 
Die funksies van supervisie 
Die verantwoordelikheid van 'n maatskaplikewerksupervisor bestaan 
hoofsaaklik uit drie funksies naamlik, die ondersteunings-, onderrig-
en administratiewe funksie. Daar word vervolgens gefolc.:ts op elk van 
die funksies asook die rol wat die verskillende funksies kan vertolk in 
die hantering van werkverwante- en persoonlike probleme. 
3.4.1.1 Die ondersteuningsfunksie 
Volgens Kadushin (1992:227) verskaf die ondersteuningsfunksie van 
supervisie " ... the psychnlogical and interpersonal context that enables 
the worker to mobilize the emotional energy needed for effective job 
peifomance." Ondersteuning geskied meestal nie afsonderlik nie, 
maar ook tydens die uitvoering van die onderrigfunksie en die 
administratiewe funksie (De Klerk en Botha 1996:217, Kadushin 
1992:20 en Ramaleba 1992:8). Laasgenoemde skrywers wys verder 
52 
daarop dat die ondersteuningsfunksie van supervisie nie net 
uitbranding voorkom nie, maar dit strek oak verder na die totale 
versterking van die hulpverlener se vermoens, sodat hy in staat is om 
werkverwante spanning en druk te kan hanteer. 
Botha (2000:206) beskou maatskaplike werk as 'n werk-intensiewe, 
produktiewe en spanningsvolle professie. Die sukses hiervan word 
grootliks bepaal deur die sterkte van die maatskaplike werkers se 
motivering en toegewydheid. Om suksesvol in hierdie moeilike 
werkomgewing te wees, behoort supervisors daadwerklike pogings aan. 
te wend om 'n organisasie-omgewing te skep waarin professionele 
eienskappe en waardes erken word. Dit sluit in dat die etiese kode 
van die professie onderskryf word, voortgesette professionele opleiding 
ondersteun word, maatskaplike werkers se bydraes erken word en 
onafhanklike kreatiwiteit by elke maatskaplike werker aangemoedig 
word (Botha 2000:235). 
Botha (2000:206) wys verder daarop dat die supervisor in die lig van 
genoemde aksies oak aksies behoort te infr.ieer wat die gevoelens van 
magteloosheid, frustrasie en mislukking by die maatskaplike werkers 
aanspreek. Genoemde skrywer is van mening dat hierdie optrede die 
gevoel van sosiale isolasie by die maatskaplike werkers, ongesonde 
kompetisies en gedrag asook die gevoel van uitbranding by 
maatskaplike werkers kan voorkom. Ondersteunend tot genoemde 
aksies wat die supervisor behoort te loots of te inisieer, verwys 
Ramaleba (1992:9) spesifiek na die bevordering van kommunikasie 
tussen die maatskaplike werker en die supervisor in 'n paging om 
spanning te voorkom, te verlig of aan te spreek. 
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3.4.1.2 Die onderrigfunksie 
Volgens Botha (2000: 140) is die doe! van die onderrigfunksie om 
maatskaplike werkers te onderrig in wat hulle moet weet om 'n 
effektiewe <liens te !ewer. Die onderrig fokus veral op kennis, 
vaardigheid en houding van die maatskplike werker (Botha 2000:89). 
Die skrywer wys ook daarop dat die toepassing van die 
onderrigfunksie as 'n baie belangrike deel van supervisie beskou 
word. Dit is in die toepassing van die betrokke funksie dat al drie 
funksies van supervisie, naamlik die administratiewe-, onderrig- en 
ondersteunende funksie, aandag geniet. 
3.4.1.3 Die administratiewe funksie 
Die administratiewe funksie van supervisie verwys na die 
bestuursbedrewenhede van die supervisor (Botha 2000: 16). 
Supervisors behoort dus oor die nodige bestuursvaardighede te beskik 
om te verseker <lat hulle hul bestuursverantwoordelikheid nakom. 
Botha (2000:80) is van mening dat welsynsorganisasies deur middel 
van deeglik beplande en doelgerigte personeelontwikkelings-
programme, die bestuursvaardighede van maatskaplikewerk-
bestuurders behoort te ontwikkel. Dit kan lei tot die verhoging van die 
standaarde van maatskaplikewerkdienslewering. 
3.5 DIE VERBAND TUSSEN DIE ONDERSTEUNINGSFUNKSIE VAN 
SUPERVISIE EN WERKNEMERHULPPROGRAMME 
Volgens Kadushin ( 1992:225) is een van die sleutelfunksies van 
ondersteuning in supervisie om werksbevrediging te verseker. Die 
ondersteuningsfunksie van supervisie verseker ook <lat instrumentele 
doelwitte bereik word. Kadushin (1992:226) stel <lit soos volg: "They 
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are the equivalents of oiling the parts and cooling the works of a 
mechanical system to reduce abrasion and the possibility of 
overheating.» 
Die mate waarin daar op die persoon gefokus word, word deur 
omstandighede bepaal en die omstandighede van maatskaplike 
werkers kan tot 'n groot bron van stressors aanleiding gee 
(Engelbrecht 1995:15). Om hierdie rede word die 
ondersteuningsfunksie van supervisie (deur welsynsinstansies) 
toegepas met die doe! om die werker se stres te hanteer en om soos 
die antler funksies van supervisie, die beste diens aan die klient te 
verseker (Kadushin 1992:226). Dit blyk ooreen te stem met die doel 
van werknemerhulpprogramme, te wete om produktiwiteit te verseker 
en om werknemers in staat te stel om werkverwante en persoonlike 
probleme te hanteer en te voorkom tot voordeel van die werksituasie 
(Du Plessis 1988:23, McKendrick 1990:210, Robbins en Coulter 
1999:637 en Strydom en Botha 1994:211). 
Volgens De Klerk en Botha (1996:217) blyk supervrs1e egter 
onvoldoende te wees as ondersteuning aan die maatskaplike werker 
in spanningsvolle situasies (sommige werkverwante en persoonlike 
probleme) vanwee die te hoe aanvraag vir die insette van die 
supervisor. Laasgenoemde skrywers wys daarop dat supervisors ook 
werkverwante probleme en persoonlike probleme kan ondervind en 
moontlik ook aan uitbranding kan lei. Botha (2000:221) bevestig 
hierdie aspek na aanleiding van onlangse navorsing wat aandui dat 
" ... this research supports the view that human service managers are 
not so different from any other group. Many of the protective factors 
that past research indicates helps our clients, staff and own families be 
more resillient in the face of adversity, can help us face the stresses of 
our jobs. The challenge is to build these protective factors into our lives, 
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our agencies, and our educational and training facilities." 
Laasgenoemde skrywer huldig die mening <lat <lit dringend tyd geword 
het <lat besture van welsynsinstansies ook in Suid-Afrika iets omtrent 
die saak behoort te doen. 
3.6 SAMEVATTING 
Daar bestaan 'n groat verskeidenheid faktore wat binne en buite die 
werksituasie spanning by die maatskaplike werker kan skep. Die aard 
en omvang van _ciie spanning kan die motivering en houding van die 
maatskaplike werker in so 'n mate beinvloed dat produktiwiteit 
gestrem word. Die ondersteuningsfunksie van supervisie blyk 'n 
werkbare hanteringswyse te wees vir die hantering van werkverwante 
en persoonlike probleme. Aangesien supervisors ook genoemde 
probleme kan ondervind wil <lit egter voorkom of daar steeds 'n leernte 
of behoefte is in die aanspreek van problerne wat die produktiwiteit 
van rnaatskaplike werkers beinvloed. In die Jig hiervan word daar 
vervolgens terugvoering ten opsigte van die empiriese ondersoek gegee 
in 'n paging om die behoefte aan en die rnoontlike aanwending van 
werknemerhulpprograrnme deur welsynsinstansies te bepaal. 
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HOOFSTUK4 
EMPIRIESE ONDERSOEK EN RESULTATE 
4.1 INLEIDING 
In hierdie hoofstuk word die resultate van die empiriese ondersoek 
bespreek. Die inhoud van die hoofstuk is hoofsaaklik gebaseer op die 
uiteensetting van die vraelys. Daar word verwys na die identifiserende 
besonderhede, inligting met betrekking tot maatskaplike werkers 
- -
asook inligting met betrekking tot werknemerhulpprogramme. 
Die doel van die vraelys is tweeledig. Eerstens is daar gepoog om die 
probleme wat die produktiwiteit van maatskaplike werkers beinvloed 
vas te stel asook die rol en funksie van die supervisor in die hantering 
van die geidentifiseerde probleme. Tweedens is daar gepoog om die 
behoefte aan die aanwending van werknemerhulpprogramme deur 
welsynsinstansies vas te stel. 
Die vraelys is as 'n onderhoudskedule hanteer. Die tien respondente 
met wie onderhoude gevoer is, was almal maatskaplikewerk-
supervisors van tien verskillende welsynsinstansies in die Wes-Kaap. 
Vir die doeleindes van die bespreking sal die term 'respondente' dus 
verwys na die maatskaplikewerksupervisors met wie die onderhoude 
gevoer is. Die resultate van die opname word vervolgens bespreek. 
4.2 IDENTIFISERENDE BESONDERHEDE 
Met betrekking tot die identifiserende besonderhede word daar 'n 
beskrywing gegee van (i) die aard van die organisasie wat in die 
4.2.1 
4.2.2 
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ondersoek betrek rs en (ii) inligting met betrekking tot die 
respondente. 
Aard van die organisasies 
Daar is lien welsynsinstansies betrokke by die ondersoek, waarvan 
vier gesinsorgorganisasies, drie spesialiteitsorganisasies en drie 
staatsinstellings is. As eenheid van ontleding is een supervisor by elk 
van die genoemde welsynsinstansies by die empiriese ondersoek 
be trek. 
Volgens die Woordeboek vir Maatskaplike Werk (1995:21) word daar 
na 'n gesinsorgorganisasie verwys as 'n "welsynsorganisasie wat 
maatskaplike dienste aan gesinne en individue in gesinsverband 
lewei', soos byvoorbeeld die ACVV, OVV en NCVV. Met 
spesialiteitsorganisasie word bedoel dat gespesialiseerde dienste aan 
die gemeenskap gelewer word soos byvoorbeeld die Nasionale 
Instituut vir Misdaadvoorkoming en Rehabilitasie van Oortreders. 'n 
Staatsinstelling verwys na algemene maatskaplike dienste wat vanuit 
die staatsdiens gelewer word soos byvoorbeeld die Provinsiale 
Administrasie Wes-Kaap: Maatskaplike Dienste. 
Inligting met betrekking tot die respondente 
Die respondente moes aandui hoeveel jare ervaring hulle as 
maatskaplike werker en as supervisor het. 
Die respondente het gemiddeld twaalf (12) jaar praktykervaring as 
maatskaplike werker en gemiddeld agt (8) jaar praktykervaring as 
supervisor. Die respondente het gemiddeld agt (8) maatskaplike 
werkers per respondent onder hul direkte beheer. 
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Daar kan dus afgelei word dat die respondente goeie ondervinding van 
die rol van maatskaplike werker en supervisor in die praktyk het. 
Daar kan dus verwag word dat die respondente 'n goeie weergawe sou 
kon gee met betrekking tot die werkverwante en persoonlike probleme 
wat maatskaplikewerkers in die werkopset ondervind. Hierdie 
ondersoekgroep kan dus as geskik beskou word om geldige en 
betrou bare menings te verstrek ten opsigte van die vrae in die vraelys. 
Vervolgens word daar gefokus op die probleme wat die produktiwiteit 
van maatskaplike werkers beinvloed en die hantering daarvan deur 
die respondente. 
4.3 INLIGTING MET BETREKKING TOT WERKVERWANTE EN 
PERSOONLIKE PROBLEME 
4.3.1 
In hierdie afdeling word die respondente se menings met betrekking 
tot die vrae oor werkverwante en persoonlike probleme, wat 'n invloed 
op die produktiwiteit van maatskaplike werkers het, verwerk. (Sien 
Bylae A vraag 2.1 - 2.9.1). 
Werkverwante probleme 
Respondente is versoek om vanuit hul praktykervaring die mees 
algemene werkverwante probleme wat die produktiwiteit van 
maatskaplike werkers beinvloed te identifiseer. Die resultate word in 
Tabel 4.1 weergegee. 
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TABEL 4.1 
Mees algemene werkverwante probleme 
Probleme Frekwensie [f] Persentasie [%] 
Aard van werk 6 60% 
Werkomgewing 5 50% 
Organisatoriese faktore 3 30% 
Verandering 3 30% 
Ekonomiese druk 3 30% 
Vergoeding 3 30% 
(Tabel 4.1 sal nie tot 100% sommeer me aangesien dit 'n oop vraag 
was en meer as een respons aangedui kon word.) 
Vanuit die literatuur word die mees algemene werkverwante probleme 
gekategoriseer onder andere m term van werkomgewing, 
organisatoriese faktore, organisatoriese verandering, ekonomiese druk 
en vergoeding (sien sub-afdeling 3.3.1, p.41-47). Die response van die 
respondente op hierdie vraag is dan ook gekategoriseer ooreenkomstig 
bogenoemde indeling. 
Meer as die helfte, te wete 60% (6), van die respondente het aangedui 
dat die aard van die werk die produktiwiteit van maatskaplike 
werkers beivloed. Die aard van die werk sluit in die aard en intensiteit 
van kliente se probleme, hoe werklading asook onrealistiese 
keerdatums. Hierdie bevindinge word bevestig deur Botha (2000:218), 
Ross (1996:84) en Weinbach (1994:288). 
Die helfte van die respondente naamlik 50% (5), het na die 
werkomgewing verwys as 'n faktor wat produktiwiteit van 
maatskaplike werkers beinvloed. Respondente het hier spesifiek 
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verwys na die inrig van die werkplek asook die area waarbinne die 
maatskaplike werker dienste !ewer. Hierdie bevindinge word bevestig 
deur Coulshed (1990:91), Csiernik (1995:6) en Ross (1996:81-82) en 
hulle dui aan dat verskeie faktore, soos swak beligting en onvoldoende 
toerusting, in die werkomgewing die produktiwiteit van werkers 
negatief kan beinvloed. 
Verder is organisatoriese faktore, verandering binne die 
welsynsinstansie, ekonomiese druk en vergoeding deur drie (30%) van 
die respondente elk aangedui as faktore wat die produktiwiteit van 
maatskaplike werkers beinvloed. 
Met betrekking tot organisatoriese faktore het die respondente 
spesifiek verwys na beleid wat nie duidelik geformuleer is nie. Volgens 
Botha (2000:209) kan beleid wat vaag en onrealisties is, of nie 
duidelik oorgedra word nie, groat spanring by maatskaplike werkers 
teweegbring. 'n Verdere organisatoriese faktor wat deur die 
respondente aangedui is wat die produktiwiteit van maatskaplike 
werkers negatief beinvloed, is die aard van die bestuurstyl wat in die 
welsynsinstansie figureer. Volgens Botha (2000:209), Coulshed 
(1990:91), King en Botha (1997:113) en Shrinivas (1984:440) kan die 
wyse of bestuurstyl waarvolgens die beleid uitgevoer word die 
werkverrigting van maatskaplike werkers beinvloed. 
Verandering binne die welsynsinstansie, met spesifieke verwysing na 
die herstrukturering van personeel, is oak deur respondente aangedui 
as 'n faktor wat die produktiwiteit van maatskaplike werkers negatief 
beinvloed. Volgens Ross (1996:77) en Weinbach (1998:287) het 
verandering binne die welsynsinstansie onsekerheid en vrese tot 
gevolg en kan dit die toegewydheid van personeel beinvloed. 
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Verder het respondente ook na ekonomiese druk verwys as faktor 
wat maatskaplike werkers se produktiwiteit beinvloed aangesien <lit 
nie net die werkverrigting van die maatskaplike werker strem nie, 
maar ook 'n beperking op menslike hulpbronne plaas. Botha 
(2000:210), Coulshed (1990:91) en Weinbach (1998:283) wys daarop 
dat gebrekkige fondse, wat benodig word om die welsynsinstansie 
suksesvol te bestuur, onsekerheid by werknemers tot gevolg het wat 
verder lei tot spanning en dus produktiwiteit van werkers negatief 
beinvloed. 
Ten opsigte van vergoeding het respondente spesifiek verwys na die 
swak salarisse van maatskaplike werkers wat as werkverwante 
probleem 'n invloed op die werkverrigting van die werkers het. Soos 
Ross ( 1996:80) se navorsing aandui het respondente dit bevestig <lat 
maatskaplike werkers worstel met lewenskostes, as gevolg van 
onvoldoende salarisse, en <lat <lit ongetwyfeld die werkverrigting van 
maatskaplike werkers beinvloed. 
Ander faktore wat nie deur respondente aangedui is nie, maar wel in 
die literatuur vermeld is as faktore wat die produktiwiteit van 
maatskaplike werkers kan beinvloed is inligtingstegnologie soos 
rekenaars en toegang tot internet (Weinbach 1998:295-297). 'n Ander 
faktor wat ook aangedui word in die literatuur is stagnering in 'n 
welsynsinstansie wat verwys na die onvermoe by sommige instansies 
om dinamiese veranderinge te ondergaan (Weinbach 1998:300-301). 
Bevordering verwys na die gebrek aan bevorderingsgeleenthede by 
sommige instansies (King en Botha 1997:112 ). In die verband verwys 
Weinbach (1998:301) na maatskaplike werk as 'n " ... early ceiling 
occupation". Gebrekkige ondersteuning in supervisie is ook 'n 
voorbeeld van faktore wat die produktiwiteit van maatskaplike 
4.3.2 
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werkers kan beinvloed (Acker 1999: 113, Csiernik 1995:6 en Lewis en 
Lewis 1986: 148). 
Vanuit die ondersoek kan daar afgelei word dat daar wel 
werkverwante faktore aanwesig is by welsynsinstansies is wat 'n 
negatiewe invloed op die produktiwiteit van maatskaplike werkers het. 
Persoonlike probleme 
Die respondente is versoek om vanuit hul praktykervaring die mees 
algemene persoonlike probleme wat die produktiwiteit van 
maatskaplike werkers beinvloed te identifiseer. Die response van die 
ondersoekgroep word in Tabel 4.2 weergegee. 
TABEL 4.2 
Mees algemene persoonlike probleme 
Probleme Frekwensie [f] Persentasie r10) 
Huweliks en verhoudingsprobleme 7 70% 
Finansiele probleme 6 60% 
Lewensiklus van die gesin 5 50% 
Emosionele probleme 3 30% 
(Tabel 4.2 sal nie tot 100% sommeer n1e aangesien dit 'n oop vraag 
was en meer as een respons aangedui kon word. 
Ook met betrekking tot hierdie vraag (sien Bylae A, Vraag 2.3) toon 
die literatuur aan (Kasiram 1999:346, Keshwar 1989:4 en Rothwell 
1994:6) dat persoonlike probleme van maatskaplike werkers wat 'n 
negatiewe invloed op sy/haar produktiwiteit het, ook in kategoriee 
gedeel kan word. Hierdie kategoriee is finansiele probleme, huweliks-
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of verhoudingsprobleme, die lewensiklus waarin die gesin van die 
werker hom/haar bevind en emosionele probleme, byvoorbeeld 
depressie. 
Uit Tabel 4.2 blyk dit dat die mees algemene persoonlike probleem 
wat 'n invloed op die produktiwiteit van maatskaplike werkers het, 
huweliks en verhoudingsprobleme is. Applebaum en Shapiro 
(1989:40) wys daarop dat huweliksprobleme verder kan uitkring na 
egskeidings en enkelouerskap wat veroorsaak dat 'n persoon 
voortdurend onderhewig is aan onderliggende spanning. Die 
intensiteit van die spanning kan die werkverrigting van die persoon 
beinvloed. Hiermee saam het respondente ook aangedui dat die swak 
vergoedingspakkette van maatskaplike werkers die werker se situasie 
verder versleg deurdat dit persoonlike finansiele probleme tot gevolg 
het. Dit bring mee dat die werker se spanning toeneem en is dus een 
van die primere faktore wat die produktiwiteit van maatskaplike 
werkers beinvloed. Hierdie bevindinge word bevestig deur Greenberg 
en Baron (2000:241), Keshwar (1989:4), Levey (1990:11), Pieters 
(1999:425), Reece en Brand (1990:404), Robbins en Coulter 
(1999:637), Rothwell (1994:6) en Swanepoel (1998:583). 
Vyf (50%) van die respondente het verder aangedui dat die oorgang en 
deurloop van elke fase van die lewensiklus van die gesin sy eie 
spanning meebring wat ook van tyd tot tyd 'n effek op die 
werkverrigting van die maatskaplike werker het. Applebaum en 
Shapiro (1989:40), Ivancevich en Matteson (1999:279), Pieters 
(1999:425) en Ross (1997:53) het ook bevind dat die bepaalde 
lewensiklus van die gesin 'n invloed op die werker se produktiwiteit 
het. 
4.3.3 
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Die respondente het emosionele probleme as 'n minder algemene 
probleem aangedui wat die produktiwiteit van maatskaplike werkers 
strem. 
Die afleiding kan gemaak word dat persoonlike probleme wat die 
produktiwiteit van maatskaplike werkers beinvloed ook 
verbandhoudend tot mekaar kan wees. So sal finansiele probleme 
dikwels direk aanleiding gee tot probleme in die huwelik. Hieruit kan 
ook emosionele probleme soos angstigheid en selfs depressie 
voortspruit. 
Bantering van werkverwante en persoonlike probleme deur 
supervisors 
Die respondente is versoek om aan te dui hoe sodanige werkverwante 
probleme en persoonlike probleme van maatskaplike werkers hanteer 
word (sien vraag 2.2 en 2.4 van Bylae A). 
Die respondente het aangedui dat individuele- en groepsupervisie 
die mees algemene metode is vir die hantering van werkverwante 
probleme. 
Dit het sterk na vore gekom dat beide werkverwante en persoonlike 
probleme hoofsaaklik deur middel van die ondersteuningsfunksie 
van supervisie aangespreek word. Volgens De Klerk en Botha 
(1996:217) en Ramaleba (1992:8-9) geskied ondersteuning meestal 
nie afsonderlik nie, maar we! tydens die uitvoering van die 
administratiewe funksie en die onderrigfunksie van supervisie. Met 
betrekking tot werkverwante probleme figureer ondersteuning in 
terme van personeelontwikkeling (onderrigfunksie), beheer van 
werklading (administratiewe funksie) en onderhandeling met bestuur 
4.3.4 
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(administratiewe funksie}. In die hantering van persoonlike probleme 
geskied ondersteuning deur middel van belangstelling en empatiese 
begrip asook die verwysing van maatskaplike werkers indien nodig. 
Die respondente was dit eens dat die ondersteuning sodanig behoort 
te wees dat dit die werkverrigting van die maatskaplike werker sal 
bevorder. Volgens die meeste respondente behoort die supervisor 
objektief te bly en nie op 'n terapeutiese of beradingsvlak te beweeg 
nie. Dit is egter moeilik aangesien daar beperkte strategiee is (behalwe 
bogenoemde metodes wat deur die supervisor geinisieer word} om 
probleme wat wel 'n vorm van terapie of berading vereis, te hanteer. 
Enkele respondente het ook genoem dat supervisors self ook soms 
werkverwante probleme en persoonlike probleme ervaar wat hul 
produktiwiteit beinvloed en waarskynlik die hantering van die 
maatskaplike werker se probleme kan strem. Die bevinding word in 
sub-afdeling 3.5, p.53 van die navorsingstudie deur De Klerk en 
Botha (1996:217,218) bevestig. 
Daar kan dus afgelei word dat alhoewel die rol en funksie van die 
supervisor gepaard gaan met die hantering van werkverwante en 
persoonlike probleme van die maatskaplike werker, dit nie 
noodwendig voldoende is om optimale produktiwiteit van die 
maatskaplike werker te verseker nie. 
Persoonlike probleme en produktiwiteit 
Die respondente is versoek om uit hul praktykervaring aan te dui of 
daar 'n toe- of afname is van persoonlike probleme by maatskaplike 
werkers wat 'n invloed op hul werkverrigting mag he. Die resultate 
word in Tabel 4.3 weergegee. 
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TABEL 4.3 
Voorkoms van persoonlike probleme 
(n=lO) 
Voorkoms Fekwensie [f] Persentasie (%] 
Aan die toeneem 6 60% 
Aan die afneem 0 0% 
Onseker 2 20% 
Ander 2 20% 
TOTAAL 10 100% 
Die meeste respondente, 60% (6), was vanuit hul praktykervaring van 
mening dat die voorkoms van persoonlike probleme wat die 
produktiwiteit van maatskaplike werkers beinvloed, toeneem. Die 
mees algemene motivering hiervoor was dat die werkerskorps in 
welsynsinstansies geneig is om uit meer jong maatskaplike werkers te 
bestaan. Dit kan waarskynlik in verband gebring word met Ross 
(1997:53) se stelling dat die oorgang en deurloop van elke fase in die 
lewensiklus van die gesin eiesoortige spanning meebring. Dit wil dus 
voorkom of die uitdagings wat jong volwassenes ervaar met betrekking 
tot die vestiging van 'n beroep, huwelik en gesin in so 'n mate 
spanning veroorsaak dat dit hul werkverrigting kan beinvloed. 
Verband tussen werk:verwante probleme en persoonlike probleme 
Volgens Arthur (2000:555-556), Csiemik (1995:8) en Lewis en Lewis 
( 1986: 145) is daar 'n wisselwerking tussen werkverwante probleme en 
persoonlike probleme. Die respondente se mening is getoets in terme 
van die feit dat werk:verwante probleme die persoonlike !ewe van die 
maatskaplike werker kan beinvloed. Al die respondente (100%) het 
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positief op die vraag gereageer. Al die respondente naamlik, tien 
(100%) was oak van mening <lat persoonlike probleme oak die 
werkverrigting van die maatskaplike werker beinvloed. 
Daar kan dus afgelei word <lat werkverwante probleme en persoonlike 
probleme nie losstaande van mekaar is nie en dus deur die werkgewer 
en supervisor in ag geneem behoort te word. 
Behoefte aan hulpverleningsdienste (werknemerhulpprogramme) 
Die respondente is (soos aangedui in sub-afdeling 4.2.2, p.57) vanwee 
hul vorige ervaring as maatskaplike werkers versoek om aan te dui of 
maatskaplike werkers na hul mening 'n behoefte aan dienste het wat 
werkverwante en persoonlike probleme kan voorkom, verlig en uit die 
kan ruim. 
Al die respondente (100%) het aangedui dat maatskaplike werkers 'n 
behoefte aan dienste het wat werkverwante probleme aanspreek en 
nege (90%) van die respondente het die behoefte aan dienste met 
betrekking tot persoonlike probleme geidentifiseer. Die Nuwe 
Woordeboek vrr Maatskaplike Werk omskryf 
werknemerhulpprogramme as 'n "program van dienste . . . om 
werkvenuante probleme en maatskaplike (persoonlike-) probleme te 
voorkom, te verlig of uit die weg te ruim .. ." (Vaktaalkomitee vir 
Maatskaplike Werk 1995:72). 
Hieruit kan dus afgelei word, op grand van die respondente se 
mening, <lat maatskaplike werkers 'n behoefte aan die dienste het wat 
deur middel van 'n werknemerhulpprogram gelewer kan word. 
4.4 
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INLIGTING MET BETREKKING TOT WERKNEMER-
HULPPROGRAMME 
Werknemerhulpprogramme verwys na 'n program van dienste wat 
deur werkgewers aan werknemers gebied word om werkverwante 
probleme en persoonlike probleme te voorkom, te verlig of uit die weg 
te ruim met die oog op die bevordering van werksbevrediging, 
produktiwiteit en die algemene maatskaplike funksionering van die 
werknemer. In die lig hiervan is die volgende aspekte van 
werknemerhulpprogramme geeksploreer. 
Aanwending van werknemerhulpprogramme deur 
welsynsinstansies 
Die respondente is versoek om aan te dui of 
werknemerhulpprogramme deur hul organisasie aangewend word. Die 
resultaat word in Tabel 4.4 aangedui. 
TABEL 4.4 
Die aanwending van werknemerhulpprogramme 
Staats- Gesinsorg- Spesialiteits-
TOTAAL 
instellings organisasie organisasie 
Aantal % Aantal % AanW O/o Aantal % 
JA 2 20"k 1 lO"k 1 10"/o 4 40% 
NEE 1 lO"k 3 30"k 2 20% 6 60% 
TOTAAL 3 30"k 4 40"k 3 30o/o 10 100% 
Vanuit Tabel 4.4 is dit duidelik dat meer as die helfte naamlik ses 
(60%) van welsynsinstansies nie van 'n werknemerhulpprogram 
gebruik maak nie. Tydens die onderhoude wat gevoer is, met die oog 
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op die voltooiing van die vraelys, het dit geblyk dat daar selfs 
respondente was wat nie eens bekend was met die konsep 
werknemerhulpprogram nie. 
In vergelyking met die gesinsorgorganisasies en 
spesialiteitsorganisasies, blyk dit dat werknemerhulpprogramme 
grootliks staatsinstellings aangewend word. Dit kan waarskynlik in 
verband gebring word met Brummett (2000: 19) se siening dat 
werknemerhulpprogramme (met spesifieke verwysing na die interne 
model) hoofsaaklik deur groot organisasies met voldoende fondse 
benut word. 
Respondente van staatsinstellings het egter aangedui dat die 
aanwending van 'n werknemerhulpprogram nie noodwendig op die 
maatskaplike werker van toepassing is nie, maar dat die maatskaplike 
werker eerder die werknemerhulpprcgram tot uitvoering bring. Die 
maatskaplike werker is egter ook 'n werknemer van die organisasie en 
soos reeds aangetoon (sien sub-afdeling 4.3.6, p.67), blyk dit dat 
maatskaplike werkers opsigself ook 'n behoefte aan dienste het om 
hul werkverwante probleme en persoonlike probleme aan te spreek. 
Rasionaal vir die aanwending van 'n werknemerhulpprogram deur 
welsynsinstansies 
Skrywers soos onder andere Berridge et al. (1997:67-79) identifiseer 
verskeie rasionale vir die aanwending van 'n werknemerhulpprogram 
deur welsynsinstansies (sien sub-afdeling 2.4, p.24-26). In die lig 
hiervan is die respondente versoek om die moontlike redes vir die 
aanwending van werknemerhulpprogramme deur welsynsinstansies 
te prioritiseer. Die rangordeplasing is as 'n kontinuum beskou met 
een as 'n lae prioriteit en vyf as die hoogste prioriteit. Die berekende 
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gemiddelde van die plasing van elke item is bereken. Die posisie van 
elke item op die kontinuum dui die rangordeplasing van die item aan. 
Die resultate word in Figuur 4.1 aangedui. 
FIGUUR 4.1 
Rasionaal vir die aanwending van 'n werknemerhulpprogram 
Rasionaal 
) Humanistiese (werknemer 
Organisatories 
Uitnemendhei 
.. 
. 
Arbeidsverhouding 
Humanistiese (gemeenskap 
Koste-effektie 
., 
•& 
1 
Laag 
2 3 4 5 
Hoog 
Vanuit Figuur 4.1 blyk <lit <lat die humanistiese rasionaal en die 
organisatoriese rasionaal die belangrikste redes vir die aanwending 
van 'n werknemerhulpprogram deur welsynsinstansies behoort te 
wees. Hiermee saam het respondente ook 'n hoe waarde geheg aan 
uitnemendheid met betrekking tot dienslewering ook as rasionaal vir 
die aanwending van 'n werknemerhulpprogram deur 
welsynsinstansies. Volgens Applebaum en Shapiro (1989:46), 
Berridge et al. (1997:16), Pieters (1999:425) en Rothwell (1994:6) 
bepaal die aard van die voordeel wat die werkgewer verlang, die 
rasionaal vir die aanwending van 'n werknemerhulpprogram. 
Alhoewel Casio (1998:585) aandui <lat werknemerhulpprogramme 
koste-effektief is, is die rasionaal van koste-effektiwiteit as 'n minder 
belangrike rede deur die respondente aangedui. Die rede hiervoor is 
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waarskynlik omdat welsynsinstansies nie op wins ingestel is nie, 
maar op dienslewering. 
Beleid in die bantering van probleme 
Die respondente is gevra om aan te dui of hul organisasie 'n geskrewe 
beleid het vir die hantering van probleme wat die produktiwiteit van 
maatskaplike werkers beinvloed. 
Dit was opvallend dat 70% (7) van die welsynsinstansies nie 'n 
geskrewe beleid met betrekking tot die hantering van probleme wat 
die produktiwiteit van 'n maatskaplike werker beinvloed het nie. In die 
opvolgvraag was al die respondente (100%) dit egter eens dat 
geskrewe beleid 'n noodsaaklikheid is vir die hantering van die 
probleme wat 'n maatskaplike werker in sy /haar werkopset 
ondervind. 
Met betrekking tot bogenoemde bevinding wys Smits et al (1989:96) 
daarop dat 'n werknemerhulpprogram 'n integrale deel van 'n 
organisasie se menslikehulpbronsisteem behoort te vorm. Dickman 
(1997:77-78) sluit hierby aan ashy noem dat elke organisasie wat 'n 
werknemerhulpprogram implementeer 'n duidelik geformuleerde 
beleid behoort te he. 
Daar kan dus afgelei word dat daar welsynsinstansies is wat 
hom/hulle nie altyd sodanig verbonde voel om in die belang van 
maatskaplike werkers op te tree nie. Welsynsinstansies blyk ook nie 
gestruktureerde verantwoordelikheid te aanvaar met betrekking tot 
die produktiwiteit van maatskaplike werkers nie. 
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Goedkeuring van en riglyne vir 'n werknemerhulpprogram 
Die respondente is gevra om vrae in terme van die goedkeuring van 
(sien vraag 3.4.1, Bylae A) en riglyne vir (sien vraag 3.4.2, Bylae A) die 
implementering van 'n werknemerhulpprogram te beantwoord ongeag 
of hul organisasie oor 'n werknemerhulpprogram beskik al dan nie. 
Dickman (1997:76-77) is van mening dat die bestuur en werknemers 
van 'n organisasie vir die goedkeuring van 'n werknemerhulpprogram 
verantwoordelik behoort te wees. Dit verseker samewerking en 
toewyding in die benutting van die werknemerhulpprogram. Al die 
respondente (100%) m hierdie ondersoek se siening is in 
ooreenstemming met Dickman (1997:76-77). 
Daar word uit bogenoemde afgelei dat die supervisors in hierdie 
ondersoek waarde heg aan besluitneming deur middel van 
deelnemende bestuur. 
Figuur 4.2 dui die resultaat aan waarvolgens respondente die mate 
van belangrikheid van bepaalde riglyne moes aandui. Die 
rangordeplasing is as 'n kontinuum beskou met een as onbelangrik 
en sewe as baie belangrik. Die berekende gemiddelde van die plasing 
van elke item is bereken. Die posisie van elke item op die kontinuum 
dui die rangordeplasing van die item aan. 
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FIGUUR 4.2 
Riglyne as komponent van 'n werknemerhulpprogram 
Riglvne 
Opleiding tiiiiliiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiijlililiiiiiiiiiiiiiiiiiiii.iiiiiiiiiiiiiiiiiiii .. iiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiijiiliiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiii-iiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiliiliiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiii ll 
Behandeling ,_ _____________ ... __ ... ____ _ 
Identifisering ,_ _____________ ... __ ... ___ _ 
Verwysing ti-------... --_. ___ ._ __ _.. __ ~--
Monitering i-------... --.... ---------... -Bekendstelling _______ ... __ .... _________ ... . 
Evaluering ,_ _____________ ... __ ... ___ __ 
Opvolg .. _______ .. __ .. ___ .. __ .. __ ... 
Terugvoer ,_ _____________ ... __ ... ___ _ 
1 2 3 4 5 6 7 
Nie-
belangrik 
Baie 
belangrik 
Skrywers soos onder andere Berridge et al. (1997:20), Dickman 
(1997:85) en Pieters (1999:427) verwys na 'n verskeidenheid riglyne, 
soos gelys in Figuur 4.2, wat in plek behoort te wees vir die 
implementering van 'n werknemerhulpprogram (sien sub-afdeling 
2.5.2, p.31). 
Die bevindinge in Figuur 4.2 wys daarop dat daar riglyne ten opsigte 
van al die gelyste items gestel behoort te word. Hierdie riglyne word 
dan ook as onontbeerlik en dus baie belangrik beskou vir die 
aanwending van 'n werknemerhulpprogram deur welsynsinstansies. 
Dit blyk dus dat daar riglyne behoort te wees waarvolgens alle 
werknemers en ook nuwe werkers opgelei behoort te word met 
betrekking tot onder andere die doel en aard van die 
werknemerhulpprogram. Die aard en omvang van die program moet 
deur middel van bemarking aan die werknemers bekend gestel word. 
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Riglyne moet ook aandui hoe en deur wie probleme ge'identifiseer 
gaan word; wat verwysing om hulp kan behels en hoe evaluering en 
opvolging van die verwysing en hulpverlening gemonitor sal word. 
Die proses van terugvoering moet duidelik in riglyne uitgespel word. 
Hierdie bevindinge bevestig Berridge et al. (1997:20) en Dickman 
( 1997 :81-83) se siening in die verband. 
Vanuit Figuur 4.2 kan daar afgelei word <lat riglyne in die algemeen 
baie belangrik geag word vir die suksesvolle aanwending van 'n 
werknemerhulpprogram. 
'n Model vir aanwending van werknemerhulpprogramme deur 
welsynsinstansies 
Die respondente is versoek om aan te dui watter model, te wete die 
interne model, eksterne model of 'n kombinasie van d;_e genoemde 
modelle werkbaar blyk te wees VIr die aanwending van 'n 
werknemerhulpprogram deur welsynsinstansies (sien sub-afdeling 
2.6, p.34 asook vrae 3.5-3.5.3 in Bylae A). 
Die respondente was dit eens, 100% (10), dat 'n kombinasie van die 
interne en eksterne model werkbaar sou kon wees vir die aanwending 
van 'n werknemerhulpprogram deur 'n welsynsinstansie. Afhangende 
van die behoeftes van die werknemers sou 'n gekombineerde model 
dus vir 'n welsynsinstansie beteken dat die instansie 'n interne model 
het om sover moontlik die werkverwante probleme te hanteer en 'n 
eksterne verwysing doen, soos byvoorbeeld na 'n sielkundige, vir die 
hantering van persoonlike probleme. Volgens Berridge et al. (1997:49) 
bestaan daar nie 'n universele model waarvolgens 'n 
werknemerhulpprogram bestuur behoort te word nie. 'n Kombinasie 
model kan as 'n unieke benadering beskou word om in die spesifieke 
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behoeftes van 'n welsynsinstansie te voorsien (Brummett 2000: 19, Du 
Plessis 1988:24, Gould en Smith 1988:34-35, Harper 1999:8 en Lewis 
en Lewis 1986:35-36). 
Nege van die respondente (90%) het aangedui dat die supervisor 
vanwee sy/haar rol en funksie, die mees geskikste persoon blyk te 
wees om die identifisering en verwysing van die maatskaplike werker 
te hanteer (sien vraag 3.5.3 (ii), Bylae A). Hiermee saam het drie van 
die respondente (30%) gevoel dat die maatskaplike werker ook 
vrywillig behoort te kan inskakel by die werknemerhulpprogram. 
Ondersteunend tot hierdie bevindinge is spesifieke riglyne vir die 
identifisering en verwysing van werknemers deur Berridge et al. 
(1997:20) as 'n belangrike komponent vir die implementering van 
werknemerhulpprogramme aangedui. Dieselfde skrywer verwys ook 
na vrywillige inskakeling deur die werknemer as 'n belangrike 
komponent wat verband hou met die bekendstelling van die 
werknemerhulpprogram. 
Afgesien van die feit dat die interne model volgens Brummett 
(2000: 19) en Carrell et al. (1989:428) baie duur is, was die 
respondente van mening dat welsynsinstansies reeds oor 
professionele persone beskik wat waarskynlik die probleme van die 
maatskaplike werker kan hanteer. Dit blyk dus nie nodig te wees om 
binne welsynsinstansies 'n persoon aan te stel of 'n pos te skep 
uitsluitlik vir die aanwending van die werknemerhulpprogram nie. 
Hiermee saam het respondente die mening van Harper (1999:8) 
bevestig dat die interne model sodanig aangewend kan word om meer 
spesifiek, werkverwante probleme aan te spreek. 
Vanwee die unieke aard van welsynsinstansies, die geografiese 
verspreiding en funksionering van takkantore, bet respondente dit 
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nodig geag om oak die eksteme model in te bou. Dienste van antler 
professionele persone sou dus ingekontrakteur kon word met die oog 
op hulpverlening aan maatskaplike werkers (Arthur 2000:550, 
Ivancevich en Matteson 1999:279, Keshwar 1989:5 en Lewis en Lewis 
1986:33). 
Na aanleiding van die keuse van 'n geskikte model vir die aanwending 
van werknemerhulpprogramme deur welsynsinstansies lS 
respondente versoek om die werking van sodanige model binne 
welsynsinstansies te visualiseer (sien vraag 3.5.3, Bylae A). Die 
resultaat word in Figuur 4.3 aangedui. 
FIGUUR4.3 
Voorgestelde model vir die aanwending van 
werknemerhulpprogramme deur welsynsinstansies 
Vrywilligeinskakeling 
Maatskaplike 
werker Supervisor 
Vrywillige inskakeling 
Interne 
model 
Eksterne 
model 
Volgens die model sal 6f die maatskaplike werker die supervisor nader 
met 'n probleem (werkverwant of persoonlik) 6f omgekeerd. Die 
supervisor sal oordeel hoe die probleem aangespreek kan word deur 
inteme gesprekvoering of die verwysing of inkontraktering van 
eksteme bronne. Die deelname aan die program behoort vrywillig te 
wees. 
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In die respondente se visualisering van die werking van 'n 
gekombineerde model bevestig die respondente die siening van 
Brummett (2000:19) en Kur=an en Akabas (1993:352) dat die 
eksterne model in die algemeen meer deur kleiner organisasies 
aangewend word. Hier kan spesifiek verwys word na die takkantore 
van welsynsinstansies waar die voorkoms van maatskaplike werkers 
se probleme waarskynlik nie die aanstelling van 'n persoon regverdig 
nie. In sodanige geval blyk die eksterne model dus meer koste-effektief 
te wees as die interne model. 
Daar kan dus afgelei word dat daar we! 'n unieke, werkbare model 
bestaan vir die aanwending van werknemerhulpprogramme deur 
welsynsinstansies om in die spesifieke behoeftes van die organisasie 
en die maatskaplike werker te voorsien. 
Teikengroep va.n werknemerhulpprogramme 
Die respondente is versoek om aan te dui wie baat sou kon vind by 
die aanwending van 'n werknemerhulpprogram deur 
welsynsinstansies. Die resultaat op die vraag word in Tabel 4.4 
aangedui. 
4.4.7 
78 
TABEL 4.5 
Werknemers wat baatvind by werknemerhulpprogram 
Part ye Frekwensie (f) Persentasie(o/o) 
Bestuur (besoldigde persone) 10 100% 
Supervisors 10 100% 
Maatskaplike werkers 10 100% 
Adrninistratiewe personeel 10 100% 
Algemene assistente 10 100% 
Vanuit Tabel 4.5 kan afgelei word dat alle werknemers van 'n 
welsynsinstansie baat behoort te vind by die aanwending van 'n 
werknemerhulpprogram. Hierdie bevinding bevestig Applebaum en 
Shapiro (1989:46), Berridge et al. (1997:16), Pieters (1999:425) en 
Rothwell (1994:6) se siening dat alle partye in 'n organisasie v::iordeel 
kan trek uit 'n werknemerhulpprogram. Daar kan dus verder afgelei 
word dat enige werknemer, ook in welsynsinstansies, enige vorm van 
werkverwante en/of persoonlike probleme kan ondervind wat hul 
produktiwiteit negatief kan beinvloed. 
Produktiwiteitsvoordeel van werknemerhulpprogramme 
Die respondente is versoek om na die verstaan van die konsep 
werknemerhulpprogram aan te dui of 'n werknemerhulpprogram we! 
die produktiwiteit en algemene welstand van maatskaplike werkers 
kan bevorder. Negentig persent, (9) van die respondente was oortuig 
dat werknemerhulpprogramme die produktiwiteit en algemene 
welstand van maatskaplike werkers kan bevorder. 
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In die Nuwe Woordeboek vir Maatskaplike Werk word 'n 
werknemerhulpprogram omskryf as 'n "program van dienste ... met die 
oog op die bevordering van werksbevrediging, produk:ti.witeit en 
algemene maatskaplike funksionering• {Vaktaalkomitee vir 
Maatskaplike Werk 1995:72). Hieruit kan afgelei word dat 
werknemerhulpprogramme die produktiwiteit van maatskaplike 
werkers kan bevorder. 
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HOOFSTUK5 
GEVOLGTREKKINGS EN AANBEVELINGS 
5.1 INLEIDING 
5.2 
5.2.1 
5.2.2 
Teen die agtergrond van die ondersoek word daar gevolgtrekkings 
gemaak, gevolg deur aanbevelings met die oog op die aanwending van 
werknemerhulpprogramme deur welsynsinstansies. 
GEVOLGTREKKINGS 
Gevolgtrekkings met betrekking tot die doel van die ondersoek 
Die studie het daarin geslaag om die oorhoofse doelstellings sowel as die 
doelwitte wat neergele is, te bereik. Die navorser kon uit die literatuur 
werknemerhulpprogramme beskryf asook 'n beskrywing gee van die 
werkverwante en persoonlike probleme wat maatskaplike werkers kan 
ondervind. Die navorser kon 'n opname doen en die menings van 
respondente inwin en verwerk met betrekking tot die aanwending van 
werknemerhulpprogramme deur welsynsinstansies. 
Gevolgtrekkings met betrekking tot die literatuur 
Vanuit die literatuur kan die volgende gevolgtrekkings gemaak word: 
5.2.2.1 Die aanwending van 'n werknemerhulpprogram deur 'n 
welsynsinstansie behoort gedryf te word vanuit 'n bepaalde rasionaal, 
onder andere humanistiese, organisatoriese, koste-effektiwiteit, 
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uitnemendheid en arbeidsverhoudinge as rasionaal. Die aard en 
funksionering van die welsynsinstansie sowel as die behoeftes en 
probleme van die werknemers bepaal die rasionaal waarvolgens 
werknemerhulpprogramme deur 'n welsynsinstansie aangewend word. 
5.2.2.2 Welsynsinstansies, met spesifieke verwysing na die bestuur, behoort 
verantwoordelikheid te aanvaar vir die aanwending en implementering 
van werknemerhulpprogramme. Die bestuur behoort ook die filosofie en 
die intensies van sodanige program in 'n duidelik geforrnuleerde beleid 
aan te dui. 
5.2.2.3 Die aard van die werknemerhulpprogram behoort deur beide die 
bestuur en die werknemers van 'n welsynsinstansie goed.gekeur te 
word. 'n Persoon binne die welsynsinstansie behoort ook getaak te word 
om die werknemerhulpprogram te koordineer. Sodanige persoon kan 'n 
bestaande werknemer van die welsynsinstansie wees of nuut aangestel 
word spesifiek vir die koordinering van sodanige program. 
5.2.2.4 Daar word tot die gevolgtrekking gekom dat verskeie riglyne in plek 
behoort te wees vir die irnplementering van 'n werknemerhulpprograrn 
deur 'n welsynsinstansie, onder andere riglyne ten opsigte van 
identifisering, verwysing, behandeling, monitering, opvolg en die 
finansiele aspekte. 
5.2.2.5 Daar bestaan hoofsaaklik twee oorhoofse modelle waarvolgens 'n 
werknemerhulpprogram aangewend kan word, naarnlik die interne 
model en die eksterne model. 'n Kombinasie van genoemde modelle blyk 
die aangewese oplossing te wees om genoegsame ruimte te skep vir die 
unieke behoeftes van elke welsynsinstansie. 
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5.2.2.6 Daar word tot die gevolgtrekking gekom dat werkverwante en 
persoonlike probleme verbandhoudend tot mekaar kan wees en die 
produktiwiteit van maatskaplike werkers negatief beinvloed. 
5.2.2. 7 Die ondersteuningsfunksie van supervisie blyk die hanteringstrategie 
van welsynsinstansies te wees in 'n poging om werkverwante en 
persoonlike probleme van maatskaplike werkers te voorkom en te 
hanteer. Supervisie as hanteringstrategie vir die hantering van 
werkverwante en persoonlike probleme blyk onvoldoende te wees 
aangesien supervisors ook sodanige werkverwante en persoonlike 
probleme kan ondervind wat hul produktiwiteit negatief kan beinvloed. 
5.2.2.8 Daar word tot die gevolgtrekking gekom dat werknemerhulpprogramme 
wel 'n belangrike rol by welsynsinstansies kan speel. Die aanwending en 
implementering van sodanige program deur 'n welsynsinstansie 
verseker dat die produktiwiteit van maatskaplike werkers positief 
beinvloed sal word. 
5.2.3 Gevolgtrekkings met betrekking tot die empiriese ondersoek 
Vanuit die emp1nese ondersoek en resultate kan die volgende 
gevolgtrekkings gemaak word: 
5.2.3.1 Na aanleiding van die identifiserende besonderhede kan daar tot die 
gevolgtrekking gekom word dat die respondente (supervisors) goeie 
ondervinding van die rol van die maatskaplike werker en die supervisor 
in die praktyk het. Die respondente was dus in staat om 'n goeie 
weergawe met betrekking tot die werkverwante en persoonlike probleme 
wat maatskaplike werkers kan ondervind te kan gee. 
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5.2.3.2 Die aard van die werk waarmee maatskaplike werkers gekonfronteer 
word, huweliks- en verhoudingsprobleme asook finansiele probleme 
vanwee onvoldoende salarisse blyk die mees algemene werk:verwante 
en persoonlike probleme te wees. S6danige probleme veroorsaak 
spanning wat die produktiwiteit van maatskaplike werkers negatief kan 
beinvloed. Verder blyk dit ook dat die uitdaging wat die jong 
maatskaplike werker ervaar in terme van die vestiging van 'n beroep, 
huwelik en 'n gesin in so 'n mate spanning veroorsaak dat dit veral hul 
produktiwiteit negatief beinvloed. 
5.2.3.3 In die algemeen blyk dit dat welsynsinstansies nie die optimale 
produktiwiteit van maatskaplike werkers bevorder nie. Die voorkoms 
van werkverwante en persoonlike probleme word nie doeltreffend 
aangespreek nie. 
5.2.3.4 Daar word tot die gevolgtrekking gekom dat daar we! 'n unieke, 
werkbare model bestaan vir die aanwending van 
werknemerhulpprogramme deur welsynsinstansies om in die spesifieke 
behoeftes van welsynsinstansies en maatskaplike werkers te voorsien. 
Die model waarna verwys word is 'n kombinasie-model van die interne 
model en die eksterne model (sien sub-afdeling 4.4.5, p. 74) 
5.2.3.5 Maatskaplike werkers blyk 'n behoefte aan dienste te he wat 
werkverwante en persoonlike probleme voorkom, verlig of uit die weg 
ruim ten einde produktiwiteit en die algemene funksionering van die 
maatskaplike werkers te bevorder. Die aard van die dienste wat deur 
maatskaplike werkers verlang word is JUlS dit wat 'n 
werknemerhulpprogram kan hied. 
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5.2.3.6 Daar word tot die gevolgtrekking gekom dat die aanwending van 'n 
werknemerhulpprogram besliste waarde toevoeg tot die funksionering 
van 'n welsynsinstansie. 'n Werknemerhulpprogram hoef nie 
noodwendig beperk te word tot maatskaplike werkers nie, maar kan ook 
tot voordeel van alle werknemers in 'n welsynsinstansie wees. 
5.3 AANBEVELINGS 
5.3.1 
5.3.2 
5.3.3 
In die lig van die literatuur, empiriese ondersoek, resultate en 
gevolgtrekkings kan die volgende aanbevelings met betrekking tot die 
aanwending van werknemerhulpprogramme deur welsynsinstansies 
gemaak word. 
Daar word aanbeveel dat besture en werknemers van welsynsinstansies 
ingelig word in terme van die aard, funksionering en voordele van 
werknemerhulpprogramme vir welsynsinstansies. 'n Voorstel hiervoor 
sou kon wees dat werkswinkels en inligtingsessie aangebied word deur 
byvoorbeeld die "Employee Assistance Professional Association of South 
Africd' (EAPA) of deur private diensverskaffers van werknemer-
hulpprogramme (individue of maatskappye). 
Daar word aanbeveel dat elke welsynsinstansie vanwee sy unieke aard 
en funksionering 'n behoeftebepaling deur middel van opnames, 
vraelyste en persoonlik gesprekke doen ten opsigte van die faktore wat 
die produktiwiteit van maatskaplike werkers negatief beinvloed. 
Daar word aanbeveel dat welsynsinstansies na aanleiding van die 
behoeftebepaling 'n formele, duidelik geformuleerde beleid en riglyne ten 
. opsigte van die aanwending van 'n werknemerhulpprogram formuleer. 
Tydens die formulering van die beleid kan insette van alle werknemers 
5.3.4 
5.3.5 
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met behulp van konsultasie gelewer word. Hierdie beleid en riglyne 
behoort deur die bestuur en die werknemers van die betrokke 
welsynsinstansie goedgekeur te word. Die riglyne van sodanige program 
kan in die vorm van 'n prosedurehandleiding saamgevat en aan alle 
werknemers bekendgestel word. 
Daar word aanbeveel dat supervisors, vanwee hul rol en funksie, die 
koiirdinering van die werknemerhulpprogram behartig. Dit 1s meer 
koste-effektief aangesien daar nie 'n persoon spesifiek vir die doel 
aangestel hoef te word nie. 
Daar word aanbeveel dat 'n kombinasie van die interne en eksterne 
model gebruik word vir die aanwending van werknemerhulpprogramme 
deur welsynsinstansies (sien skematiese voorstelling Figuur 4.3, p.76). 
Hierdie model kan soos volg in die praktyk realiseer. 
'n Maatskaplike werker wat 'n werkverwante of persoonlike probleem 
ondervind wat sodanig van aard is dat dit die werker se produktiwiteit 
negatief beinvloed, behoort vrye toegang tot die inskakeling van die 
werknemerhulpprogram te he. Die maatskaplike werker sou dus uit eie 
inisiatief of deur middel van die supervisor van die 
werknemerhulpprogram gebruik kon maak. 
Vanwee die supervisor (onder wie se direkte beheer die maatskaplike 
werker is) se bepaalde rol en funksie, blyk hy / sy die mees geskikte 
persoon te wees om 'n afname in die produktiwiteit van die 
maatskaplike werker waar te neem. Die supervisor sou dus deur middel 
van konsultasie in gesprek kon tree met die maatskaplike werker ten 
einde die oorsaak (werkverwante of persoonlike probleem) te 
identifiseer. 
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Die aard en omvang van die geidentifiseerde werkverwante en/of 
persoonlike probleem van die maatskaplike werker sal bepaal of dit 
deur 'n bepaalde funksie van supervisie, naamlik onderrig-. 
administratiewe- of ondersteuningsfunksie hanteer kan word. Indien 
die probleem van so 'n aard is dat dit nie deur die funksies van 
supervisie aangespreek kan word nie, behoort die supervisor te bepaal 
in welke mate die welsynsinstansie oor 'n professionele of kundige 
persoon beskik (interne model) wat die spesifieke probleem wat die 
maatskaplike werker ondervind sou kon aanspreek. 'n Voorbeeld 
hiervan is wanneer die betrokke maatskaplike werker by 'n 
geidentifiseerde persoon of bestaande groep binne die welsynsinstansie 
inskakel wat spesialiseer in die aanspreek van sodanige probleem wat 
die maatskaplike werker se produktiwiteit strem. In alle 
waarskynlikheid sou die interne model hoofsaaklik kon fokus op 
werkverwante faktore wat produktiwiteit negatief beinvloed, soos onder 
andere werkladingbestuur, streshantering en 'n onderdsteuningsgroep 
vir jong maatskaplike werkers in die praktyk. 
Indien die betrokke maatskaplike werker se probleem van so 'n aard is 
dat dit nie deur die funksies van supervisie of 'n geidentifiseerde 
persoon of bestaande groep binne die welsynsinstansie aangespreek 
kan word nie, sou die supervisor die maatskaplike werker na 'n geskikte 
persoon buite die welsynsinstansie (eksterne model) kon verwys. Dit 
sou beteken dat die welsynsinstansie die dienste van sodanige persoon, 
byvoorbeeld 'n sielkundige of psigiater, inkontrakteur met bepaalde 
voorwaardes soos deur die vooraf bepaalde riglyne van die 
werknemerhulpprogram bepaal. Die eksterne model sou waarskynlik 
gerig kon wees op die aanspreek van persoonlike probleme, byvoorbeeld 
depressie, begeleiding van die rouproses en trauma-hantering. 
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Dit is belangrik dat die unieke aard en die funksionering van die 
welsynsinstansie erken en benut word tydens die saamstel van 'n 
werknemerhulpprogram. Bestaande bronne binne die welsynsinstansie 
en in die onmiddelike omgewing behoort optimaal benut te word in die 
proses om hulp en ondersteuning aan die maatskaplike werker te bied. 
5.4 VERDERE NAVORSING 
Daar word aanbeveel dat verdere navorsing gedoen word met betrekking 
tot werkverwante en persoonlike probleme wat die produktiwiteit van 
maatskaplike werkers negatief kan beinvloed in 'n paging om beleid op 
nasionale vlak te vestig wat hulpverlening aan maatskaplike werkers in 
Suid-Afrika verseker. 
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BYLAEA 
ONDERHOUDSKEDULE 
1. IDENTIFISERENDE BESONDERHEDE 
1.1 Wat is die aard van die organisasie waar utans werksaam is? 
Staatinstelling 
Gesinsorgorganisasie 
Spesialiteitsorganisasie 
U posbenaming: 
1.2 Hoeveel jare praktykervaring het u: 
1.2. l Hoeveel as maatskaplike werker: 
Jare 
------
1.2.2 Hoeveel as supervisor: 
Jare 
------
1.3 Hoeveel maatskaplike werkers is tans onder u direkte beheer? 
Aantal ____ _ 
2. INLIGTING MET BETREKKING TOT WERKVERWANTE EN 
PERSOONLIKE PROBLEME 
Daar word aanvaar dat personeel werkverwante probleme en 
persoonlike probleme in 'n organisasie ondervind. Die volgende vrae 
het hierop betrekking. 
2.1 Uit u praktykervaring, wat is die mees algemene werkverwante 
probleme wat die produktiwiteit van maatskaplike werkers belnvloed? 
2.2 Hoe hanteer u werkverwante probleme van maatskaplike werkers 
onder u beheer? 
2.3 Uit praktykervaring, wat is die mees algemene persoonlike probleme 
wat die produktiwiteit van maatskaplike werkers beinvloed? 
2.4 Hoe hanteer u persoonlike probleme van maatskaplike werkers onder 
u beheer? 
2.5 Wat is na u mening, die rol van die ondersteuningsfunksie van 
supervisie met betrekking tot die hantering van: 
(i) werkverwante probleme 
(ii) persoonlike probleme 
2.6 Uit u praktykervaring, sou u se dat die persoonlike probleme wat 'n 
maatskaplike werker se produktiwiteit beinvloed is: 
Aan die toeneem 
Aan die afneem 
Onseker 
Ander 
2.6.1 Motiveer: 
2.7 In watter mate meen u, behoort die supervisor betrokke te raak by die 
persoonlike probleme van 'n maatskaplike werker? 
2.8 Is u van mening dat: 
2.8.l 
2.9 
(a) werkverwante probleme die persoonlike lewe van die 
maatskaplike werker kan beinvloed? 
Ja 
(b) 
Ja 
Nee 
persoonlike probleme die werkverrigting van 
maatskaplike werker kan beinvloed? 
Nee 
Mo ti veer: 
die 
Is u van mening dat maatskaplike werkers 'n behoefte het aan dienste 
wat (i) werkverwante probleme en (ii) persoonlike probleme voorkom, 
verlig en uit die weg ruim? 
(i) werkverwante probleme 
Ja Nee 
2.9.1 
3. 
(ii) persoonlike probleme 
Ja 
Motiveer: 
INLIGTING MET 
HULPPROGRAMME 
Nee 
BETREKKING TOT WERKNEMER-
Werknemerhulpprogramme verwys na 'n program van dienste wat 
deur werkgewers aan werknemers gebied word om werkverwante 
probleme en persoonlike probleme te voorkom, te verlig of uit die weg 
te ruim met die oog op die bevordering van werksbevrediging, 
produktiwiteit en algemene maatskaplike funksionering. 
3.1 Word werknemerhulpprogramme deur u organisasie geimplementeer? 
Ja Nee 
3.1.1 Verduidelik: 
3.2 Prioritiseer die volgende moontlike redes vir die aanwending van 'n 
werknemerhulpprogram deur welsynsinstansies: 
'n Gelukkige werknemer is 'n meer produktiewe werknemer 
Om die organisasie se sosiale verantwoordelikheid aan die 
gemeenskap te bewys 
Om die organisasie in staat te stel om geld te spaar deurdat 
kostes verminder word weens swak werkverrigting 
Om die bereiking van die organisasie se doelwitte te verseker 
deur meer gefokusde werknemers 
Om 'n klimaat te skep waarin werknemers in staat gestel word 
om uitnemendheid te verseker 
Om arbeids-/kollegiale verhoudings te bevorder 
Ander : Spesifiseer en prioritiseer 
3.3 Hetu organisasie geskrewe beleid in die hantering van probleme wat 
'n maatskaplike werker se produktiwiteit beinvloed? 
3.3.1 
Ja Nee 
Is u van mening dat geskrewe beleid ten opsigte van die aanwending 
van werknemerhulpprogramme noodsaaklik is? 
Ja Nee 
3.4 Ten spyte van die feit dat u organisasie wel 'n werknemerhulpprogram 
mag he of nie mag he nie, wat is u mening met betrekking tot die 
volgende: 
3.4.1 
3.4.2 
Wie behoort betrek te word by die goedkeuring van 'n 
werknemerhulpprogram? 
Dui die mate van belangrikheid op die volgende sewepunt-skaal aan 
waarvolgens daar riglyne gestel behoort te word vir die aanwending 
van 'n werknemerhulpprogram? 
1 = Onbelangrik 
2 = Baie belangrik 
Riglyne 1 2 3 4 5 6 7 
Bemarking ten opsigte van die aard en 
omvang van die program 
Aard en omvang van opleiding deur 
personeel betrokke by die implementering 
van so 'n program 
Identifisering 
Verwysing 
Behandeling 
Monitering 
Opvolg 
Evaluering 
Terugvoering 
Ander: 
3.5 Watter model blyk werkbaar te wees vir die implementering van 'n 
werknemerhulpprogram deur 'n welsynsinstansie? 
3.5.1 
(a) Dienste word deur die organisasie verskaf (interne model) 
(b) dienste word deur die organisasie ingekontrakteur 
(eksterne model) 
(c) 'n kombinasie van die interne en eksterne model 
Indien u (a) in vraag 3.5 geantwoord het, beantwoord asseblief die 
volgende vrae: 
(i) Verduidelik hoe u die werking van hierdie model binne 
welsynsinstansies visualiseer: 
(ii) Watter persoon(e) binne die organisasie behoort getaak te word 
om die probleme van maatskaplike werkers te hanteer? 
3.5.2 Indien u (b) in vraag 3.5 geantwoord het, beantwoord asseblief die 
volgende vrae: 
(i) Verduidelik hoe u die werking van hierdie model binne 
welsynsinstansies visualiseer: 
(ii) Wie behoort na u mening die onkostes van hulpverlening aan 
maatskaplike werkers te dra? 
Maatskaplike werker 
Werkgewer 
Onkostes word gedeel 
Ander 
Motiveer u antwoord: 
3.5.3 Indien u (c) in vraag 3.5 geantwoord het, beantwoord asseblief die 
volgende vrae: 
(i) Verduidelik hoe u die werking van hierdie model binne 
welsynsinstansies visualiseer: 
(ii) Watter persoon(e) binne die organisasie behoort getaak te word 
om die identifisering en verwysing van maatskaplike werkers met 
werkverwante en persoonlike probleme te hanteer? 
3.6 Wie behoort na u mening, baat te vind by die implementering van 
werknemerhulpprogramme deur welsynsinstansies? 
Bestuur (besoldigdes) 
Supervisors 
Maatskaplike werkers 
Administratiewe personeel 
Algemene assistente 
3.7 Nau verstaan wat werknemerhulpprogramme behels, is u van mening 
dat werknemerhulpprogramme die produktiwiteit en die algemene 
welstand van maatskaplike werkers kan bevorder? 
Ja Nee 
- DANKIE VIR U SAMEWERKING -
